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1. PRESENTACION Y CONTEXTO

Objeto Social: Limpiezas Municipales y Parque del Oeste, S.A.M. (LIMPOSAM)

CiF: A29585726

Direccion: Calle Realenga de San Luis, 11. 29004, Malaga.

Convenio de aplicacién: Convenio Colectivo de la Empresa Limpiezas Municipales y
Parque del Oeste, S. A. M. (Codigo 29006412011999).

Plantilla: En el periodo analizado (Diciembre 2025), LIMPOSAM ha empleado a 442
personas.

El Il PLAN DE IGUALDAD DE LIMPOSAM 2026-2030, tiene como objetivo fundamental
la integracion de la lgualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en todos los
procesos que desarrolle nuestra empresa, potenciar una cultura organizativa, donde se
valoren en su justa medida las habilidades y competencias de las personas trabajadoras,
eliminando cualquier tipo de discriminacion directa o indirecta y proponiendo en su caso
las acciones positivas que se consideren necesarias, asi como seguir avanzando en la
elaboracién del disefio, ejecucion y evaluacion de todas las medidas y actuaciones que
se desarrollen basados en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre

mujeres y hombres y las posteriores modificaciones del Real Decreto-ley 6/2019, del 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres

en el empleo y la ocupacion.

De acuerdo a la legislacién vigente el desarrollo e implantacion de nuestro Il Plan tiene
caracter obligatorio, de acuerdo al nimero de trabajadores/as de nuestra plantilla.

Entendemos por PLAN DE IGUALDAD, un conjunto de medidas encaminadas a alcanzar
la igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres y a eliminar la
discriminacién por razén de género. Estas medidas son planteadas partiendo de un
diagnodstico de impacto de género realizado en base a un conjunto de datos cuantitativos
y cualitativos aportados por LIMPOSAM, que nos brinda una visién global de la situacion
en esta materia.

Es indudable que hemos avanzado en el camino hacia la igualdad formal, pero es
necesario seguir avanzando en esta materia.

Este Plan de Igualdad pretende ser el marco en el que se establezca la estrategia y las
lineas de trabajo de LIMPOSAM para hacer realidad la igualdad entre mujeres y
hombres, respondiendo a la necesidad de modernizar su estructura interna, impulsar
mejoras en los procesos de participacion y visualizar su compromiso con la igualdad.

i
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La promocion de las mujeres dentro de la organizacion debe ser una tarea fundamental
en la que todas las personas comprometidas con la lgualdad de Oportunidades entre
géneros deben implicarse. Debe ser un trabajo conjunto entre hombres y mujeres,
teniendo en cuenta siempre que |a lgualdad de Oportunidades no es solo un principio
de justicia social sino también un elemento que facilita la calidad y sostenibilidad
organizativa.

La elaboracion de este Il Plan de lgualdad se ha basado en una metodologia
participativa, en tanto que ha contado con la implicacion activa de la Comisién
Negociadora de Igualdad compuesta por una representacion de la Direccion y de la
Representacion legal de las trabajadoras y los trabajadores.

El proceso de participacion se ha articulado mediante reuniones de trabajo presencial
orientadas a generar procesos de analisis, discusion y consenso grupal en torno a la

estructura y los contenidos del Plan de lgualdad.

Para ello estamos siguiendo estas fases:

:

173
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eComunicacion de la apertura de negociacion y materias objeto de la
misma.
Fase 1.
Compromiso de la «Constitucién de la Comisién Negociadora y establecimiento del
direcciény calendario o plan de negociacién.

OB AUELEERER e Adopcidn de acuerdos.
Comision de
lgualdad

*Recogida de informacidn y analisis de la situacién de la empresa.
Fase 2. e|dentificacién de situaciones de desigualdad o discriminacion.

AELGIERLEEIN o Formulacion de propuestas de mejora.
diagndstico de
igualdad

TR o *Establecimiento de medidas evaluables y cronograma

CIJCLELLRE  «Registro del Plan de igualdad.
registro del Plan
de igualdad

eImplantacion de las acciones previstas .

sSeguimiento del desarrollo y resultados de las medidas del Plan de

Fase 4. Ejecucion Igualdad.

y Seguimiento del
Plan de igualdad

=Definicidn de objetivos. e 1 1

*Analisis de los resultados y del grado de consecucidn dé los objetivos fijados.

sIdentificacion de aspectos a mejorar y de las futuras medidas.
Fase 5. Evaluacién

frez=
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2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

La responsabilidad en la gestién, administracion y seguimiento de la consecucion de los
objetivos propuestos, asi como de la aplicacién -de las medidas necesarias para su
cumplimiento corresponde a D. G. C. A, Jefe de Seccion de RRHH de LIMPOSAM.

La elaboracion de este Il Plan de Igualdad se ha basado en una metodologia
participativa, en tanto que ha contado con la implicacion activa de la Comisidn
Negociadora de lgualdad compuesta por una representacion de la Direccion y de la
Representacion legal de las trabajadoras y los trabajadores.

El presente PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES DE
LIMPOSAM se suscribe por tanto, por una parte la representacion de la Direccion de la
empresa, y por la parte social, por la Representacion de las Trabajadoras y Trabajadores.

El dia 16 de Diciembre de 2025 se retnen una parte la Direccion de LIMPOSAM vy por
otra una representacién legal de las trabajadoras y trabajadores y queda constituida la
Comisidon Negociadora del 1l Plan de Igualdad de LIMPOSAM. La Comision Negociadora
la conforman:

En representacién de la Parte Social, forman parte de la Comisiéon Negociadora
las organizaciones sindicales, constituida por:

- Dfia. E.C.R (CSI-F)
- Dfa.S.L.J. (CCOO)
- D.M.P.C. (CGT)

En representacion de la Empresa, forma parte de la Comision Negociadora:
- D.A.V.P.(Coordinador Juridico-Administrativo)
- D.G.C. A. (Jefe de Seccion de RRHH)
- D2 A. M. R. (Coordinadora de prevencion).

J.
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Segun el Art 6 del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su

registro, la Comision Negociadora para la lgualdad de Oportunidades ha tenido las
siguientes competencias:

a. Negociacion y elaboracién del diagndstico, asi como sobre la negociacidn de las medidas que
' integraran nuestro |l plan de igualdad.

b. Elaboracién del presente texto de plan de igualdad.

c. Identificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su dmbito de aplicacion, los
medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u
érganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

d. Impulso de la implantacién del Il plan de igualdad en la empresa.

e. Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el séguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento de las
medidas del plan de igualdad implantadas.

f. Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y -el convenio colectivo de
aplicacion, o se acuerden por la propia comision, incluida la remision del plan de igualdad
que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro, depdsito
y publicacion.

Las personas que conforman la Comision Negociadora de Igualdad se comprometen
expresamente a proteger los datos de caracter pefsonai acorde con la Ley orgdnica 3/2018
de 5 de diciembre de 2018 de Proteccion de Datos de Cardcter Personal y el Reglamento 679/2016 Y
demas disposiciones en materia de Seguridad en la Informacion.

Las mencionadas partes cuentan, y se reconocen reciprocamente, con la
representatividad requerida en el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores vy, por tanto, con plena legitimidad para suscribir el presenta Plan de
lgualdad. :

La Comisién Negociadora para la Igualdad de Oportunidades, con caracter general, se
ocupara de promocionar la Igualdad de Oportunidades en LIMPOSAM estableciendo las
bases de una nueva cultura en la organizacion del trabajo, que favorezca la igualdad
plena entre hombres y mujeres, y que, ademas, posibilite la conciliacién entre la vida
laboral y las responsabilidades familiares, sin detrimento del desarrollo de la carrera
profesional. Una vez validado el presente Plan la Comision de Negociacion pasara a ser
la Comision de seguimiento y evaluacion.

o cen Y.
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3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Personal
Este Plan de Igualdad afecta a todas las trabajadoras y trabajadores adscritos en
LIMPOSAM.

Territorial: Local, Mélaga

El presente Plan de lgualdad es de aplicacion en todos los centros de trabajo de
LIMPOSAM y a todo el personal que preste sus servicios por cuenta ajena para la
empresa, cualquiera que sea la modalidad contractual que le vincule a la empresa.

Temporal

El presente Plan, como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los
objetivos que se concretan en el mismo, entendiendo que, unos objetivos podran ser
alcanzados antes que otros, que la'entrada en vigor de las medidas concretas, sin alterar
en menos los plazos expresamente marcados, puede ser distinta y progresiva y, que el
caracter especial de las acciones positivas hace que las mismas sélo sean de aplicacion
mientras subsistan cada uno de los supuestos que se pretendan corregir, tendra el plazo
de 4 aiios de vigencia para la consecucion de los objetivos, a contar desde su firma el dia
02 de Junio de 2026 hasta el dia 01 de Junio de 2030.

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, las partes constituirdn una comision
negociadora provisional tres meses antes de la finalizacion de su vigencia para comenzar
las -negociaciones del siguiente. Al efecto se constituira la comision negociadora, que
estara constituida de forma paritaria por miembros de cada una de las representaciones
sindicales firmantes del presente acuerdo y por la empresa.

L
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4. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

Para poner en prdctica este Il Plan de Igualdad debimos conocer previamente la realidad
interna en lo que se refiere a la participacion y representacion de las mujeres en la
empresa, concretada en datos cuantitativos y cualitativos. Para ello, se realiz un andlisis
y diagndstico espepifico de situacién de la organizacion, con objeto de identificar y
establecer las lineas de actuacion mas adecuadas. :

En esta fase de diagndstico inicial de LIMPOSAM se han analizado las caracteristicas de
la empresa y de la plantilla (edad, sexo, formacidn, antigiiedad, tipo de contrato, entre
otros). '

Se han tenido en cuenta en el andlisis las siguientes areas:

e Proceso de seleccidn y contratacion.
‘e Clasificacidn profesional.
e Formacion.
e Promocidn profesional.
e Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre hombres y mujeres.
e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
e Infrarrepresentacion femenina. )
e Retribuciones.
& Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.
e Comunicacidon. Lenguaje inclusivo.
e Prevencion de Riesgos Laborales.
e Violencia de Género.

El Informe de Diagndstico es un documento independiente debido a la amplitud de su
contenido, si bien a continuacién se incluye un resumen que refleja los principales
resultados del diagndstico, relativo a la distribucion del sexo de la plantilla, las
conclusiones del diagndstico y los resultados de la auditoria retributiva.

Distribucidn de la Plantilla atendiendo a indices de Distribucién, Concentracidn,
Brecha de Género e indice de Feminizacién.

1) Distribucidn de la Plantilla por Sexo. Numero de personas por sexo que conforman
la plantilla cémo se distribuyen en la empresa, observando el grado de feminizacion
o masculinizacion de la empresa:
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Al comenzar con el andlisis de los datos estadisticos de la plantilla, nos
encontramos con una empresa feminizada.

Mujeres I Dist. Fem Hombres l Dist. Masc I Total Brecha G2 indice femin.
363 | 82,13% 79 | 1787% | aa 64,25% 4,6

2} Distribucién de la plantilla desagregada por sexo en relacién con los centros de

trabajo.
CENTROS DE TRABAID Ne Muj Dist.Muj N2 Homb Dist.Hombres Total Brecha G¥ indice Femin.
Parque Oeste 0 0,00% 9 100,00% 9 100,00% 0,00
Limposam 363 83,83% 70 16,17% 433 67,67% 5,19
TOTAL 363 82,13% 79 r 17,87% 442 ‘| -64,25% 4,59

La empresa cuenta con dos centros de trabajo propios desde los que se
estructura y organiza su actividad.

3) Distribucidn de la plantilla desagregada por sexo en relacion con la edad.

Bandas de edades Dic. 2025 NY Mujeres Dist FEM N¥ Hombres Dist MASC Total Brecha G¥ indice Femin. Conc FEM Conc. MASC
De 20 a 25 afios ‘1 - 0 - 1 - = 0,3% 0,0%
De 26 a 35 afios 6 66,67% 3 33,33% 9 33% 2,0 1,7% 3,8%
De 36 a 45 aifios 35 72,92% 13 27,08% 48 46% 2,7 9,6% 16,5%
De 46 a 55 afios 132 78,57% 36 21,43% 168 57% 3,7 36,4% 45,6%
Mis de 56 afios 189 87,50% 27 12,50% 216 75% 7,0 52,1% 34,2%
TOTAL 363 r 82,13% 79 17,87% a2 64% 4,6 100,0% | 100,0%

La empresa presenta una estructura laboral altamente feminizada, coherente
con las caracteristicas del sector. Esta feminizacidn se reproduce en todos los
grupos de edad, lo que sugiere que los procesos de incorporacion al empleo en
la empresa siguen un patrdn similar a lo largo del tiempo.

Los porcentajes muestran que en todos los tramos de edad la presencia de
mujeres es mayoritaria, situdndose entre aproximadamente el 66% y el 87,5%,
mientras que los hombres oscilan entre el 12,5% y el 33,3%.
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4) Distribucidn de la plantilla desagregada por sexo en relacion a la antigiiedad.

Antigledad Dic. 2025 NE Mujeres Dist. FEM N# Hombres Dist.Masc Total Brecha G® fndlice Femin. ConcFem Conc. Masc
Menos de 1afio - ; 34 73,91% 12 26% 46 48% 2,83 9% 15%
De 1a 3 afios 31 77,50% 9 23% 40 55% 3,44 9% 11%
De 4 a 6 aiios 25 80,65% 6 19% 31 61% 4,17 7% 8%
De 7 a 10 afios 55 87,30% 8 13% 63 75% 6,88 15% 10%
Mds de 10 afios 218 83,21% 44 17% - 262 66% 4,95 60% 56%
TOTAL 363 | 82,13% 79 r 18% 442 84% 4,59 100% 100%

En LIMPOSAM se observa que la distribuciéon por antigiiedad muestra una alta
estabilidad en el empleo, ya que:

262 personas (casi el 60% de la plantilla) tienen mas de 10 afios de antigiiedad.
Los tramos intermedios presentan volumenes menores:
e 63 personasentre 7 y 10 afios.

31 personas entre 4 y 6 afios.

40 personas entre 1y 3 afos.

46 personas con menos de un afio.
Esto indica que una parte importante de la plantilla acumula una larga trayectoria

en la empresa, lo que sugiere niveles elevados de estabilidad laboral y baja
rotacion.

5) Distribucidn de la plantilla desagregada por sexo en relacin al tipo de contratacion.

Tipo Contrato Dic. 2025 N2 Mujeres Dist. FEM NE Hombres Dist.Masc Total Brechs G2 | Indice Femin. Conc.Fem Conc. Masc
indef. TC 61 63,54% 35 36% 9 27% 1,74 16,80% | 44,30%

\ndef. TP T 10 90,91% 1 % 1 82% 10,00 | 2,75% | 1,27%
Fijo-Disc 230 90,55% 24 9% © 254 81% 9,58 63,36% 30,38%
Temporal TC (Interinidad) n 83,67% s 16% 29 7% 5,13 | 11,29% | 10,13%
Temporal TP (Interinidad] 15 57,69% 1 2% 26 15% 1,36 | 413% | 13,92%
Otves (Forimacin...) 5 100,00% | - o0 0% 6 100% : 1,65% | 0,00%
TOTAL 363 [ s2,13% [ 18% 2 64% 4,59 | 100,00% | 100,00%

En términos de contratacién, la contratacidn fija-discontinua es la mayoritaria
tanto en hombres como en mujeres.

s
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En Ia contratacion indefinida a tiempo completo hay mayor concentracion de
hombres que de mujeres. No obstante, también se observa mayor concentracion
de hombres en la temporalidad.

6) Distribucién desagregada por sexo por nivel jerdrquico y nivel de responsabilidad.

° Nivel Jerdrquico Dic. 2025 N Mujeres Dist. FEM N Hombres Dist.Masc Total Brecha G* indice Femin. lec.Funl Conc. Masc
Direccidn 1 20,00% 4 80% 5 -60% 0,25 0,28% 5,06%
Ml 5 25,00% 15 75% 20 -50% 0,33 1,38% 18,99%
Personal Base 357 85,61% 60 14% 417 71% 5,95 98,35% | 75,95%
TOTAL ; 363 r 82,13% 79 r 18% 442 64% 4,59 100,00% | 100,00%

El analisis muestra cierto patrén de segregacion vertical:

- Aunque las mujeres representan mas del 82% de la plantilla, su presencia
disminuye significativamente en los niveles jerarquicos superiores.

En los puestos de mayor responsabilidad los hombres tienen mayor
representacion, alcanzando el 80% en el nivel superior y el 75% en el nivel
intermedio.

Por el contrario, las mujeres se concentran mayoritariamente en los puestos
operativos, donde representan mas del 85% del total.

7) Distribucién desagregada por sexo por clasificacion profesional.

Categorias Profesionales Dic. 2025 N Mujeres Dist. FEM N2 Hombres Diist.Masc Total Brecha G2 indice Femin. Conc.Fem Conc. Masc
Personal Directivo y Tiulade 2 20,00% 8 B80% 10 60% 0,25 0,55% 10,13%
Personal Administrative g 90,00% 1 10% 10 80% 9,00 2,48% | 1,27%
~ Personal MI 4 26,67% 11 73% 15 -47% 0,36 1,10% | 13,92%
Personal Operario 348 87,44% 50 13% 398 75% 6,96 95,87% 63,29%
Personal Oficios Varios 0 0,00% 9 100% 9 -100% 0,00 0,00% | 11,39%
TOTAL . 363 f’ 82,13% 79 r' 18% 442 64% 4,59 100,00% | 100,00%

Las mujeres se concentran principalmente en la categoria profesional operativa,
que retine la mayor parte del empleo.

Los hombres, aunque representan una minoria en la plantilla total, tienen mayor
presencia proporcional en determinadas categorias de caracter técnico o de
mayor responsabilidad. '
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8)  Distribucion desagregada por sexo y departamento.

Departamentos Dic. 2025 N2 Mujeres Dist. FEM N2 Hom bres Dist.Masc Total Brecha G® Invdice Femin. Conc.Fem Conc: Mase
Gerencla (1] 0,00% 1 100,00% 1 -100% 0,00 0,00% 1,27%
Economia y Administracion 4 100,00% 0 0,00% 4 100% - 1,10% 0,00%
Juridico y Contratacidn 0 0,00% 2 100,00% 2 -100% 0,00 0,00% 2,53%
Calidad 0 0,00% 1 100,00% 1 -100% 0,00 0,00% | 1,27%
PRL E 100,00% (1] 0,00% 1 100% - 0,28% 0,00%
Recursos Humanos 6 85,71% 1 14,29% 7 71% 6,00 | 1,65% 1,27%
Sistemas 0 0,00% z 100,00% 2 -100% . 0,00 0,00% | 2,53%
Parque del Oeste 0 0,00% - Ve 100,00% 9 -100% 0,00 0,00% 11,39%
© Limpieza 352 84,82% 63 1518% | 415 70% 5,59 96,97% | 79,75%
TOTAL 363 82,13% 79 17,87% 442 64% 4,59 100,00% | 100,00%

La tabla muestra que la gran mayoria de la plantilla se concentra en un unico
departamento (Limpieza), que agrupa:

* 415 personas trabajadoras, es decir, mas del 90% del total de la plantilla.

En este departamento las mujeres representan el 84,82%, frente al 15,18% de
hombres, manteniendo el patron de feminizacion general de la empresa.

Este departamento corresponde previsiblemente al rea operativa vinculada a la
prestacion del servicio de limpieza.

El resto de departamentos presentan plantillas muy reducidas, con entre 1y 9
personas segln el caso. En estos casos se observan situaciones de:

o Departamentos ocupados exclusivamente por hombres (100%).
o Departamentos ocupados exclusivamente por mujeres (100%).

o Departamentos con distribucion mixta, aunque con un volumen de plantilla muy
reducido.

Por el reducido nimero de personas en estos departamentos, estas diferencias no
necesariamente reflejan una tendencia estructural, sino que responden a la propia
dimension organizativa.

o
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Analisis por areas de intervencion

Proceso de seleccion y contratacion

La identificacion de necesidades de personal en la empresa se realiza a iniciativa
de cada Servicio o Seccion, que comunica a Recursos Humanos la necesidad de
cobertura de un puesto de trabajo. Cuando el puesto requerido no se encuentra
previamente definido en la ficha de puestos existente, su definicion se realiza de
forma conjunta entre el Servicio solicitante y el departamento de Recursos
Humanos. '

La cobertura de los puestos se lleva a cabo conforme a lo dispuesto en el Convenio
Colectivo y a la normativa aplicable al sector publico. En aquellos casos en los que
el puesto no puede cubrirse mediante personal propio —ya sea por promocion
interna o libre designacién— se procede a la convocatoria de una oferta de empleo
publico, permitiendo la participacion de cualquier persona interesada.

En los procesos de seleccion externos se elaboran unas bases reguladoras que
establecen las condiciones del proceso, respetando en todo caso los principios de
publicidad, igualdad, mérito y capacidad. Dependiendo de la naturaleza del
puesto, los procesos se desarrollan mediante concurso de méritos o concurso-
oposicidn, siguiendo las condiciones establecidas en dichas bases.

Las convocatorias se publican en la pagina web corporativa de la entidad y, en
determinados casos, también en otras plataformas institucionales como el IMFE o
el Boletin Oficial de la Provincia.

En cuanto a las incorporaciones, actualmente no existe un programa formalizado
de acogida o seguimiento de las nuevas personas trabajadoras. En el momento de
la incorporacién se facilita la documentacién obligatoria en materia de prevencién
de riesgos laborales y proteccion de datos, asi como los equipos de proteccion
individual o uniformidad cuando procede. La formacidn inicial que reciben las
personas que se incorporan se centra fundamentalmente en prevencion de
riesgos laborales.

La empresa dispone asimismo de bolsas internas de empleo, generadas mediante
procesos selectivos que respetan los principios de publicidad, igualdad, mérito y
capacidad. Estas bolsas se utilizan principalmente para la cobertura de contratos
temporales. . -

En relacion con la redaccion de las ofertas de empleo, la empresa manifiesta que

se procura utilizar un lenguaje inclusivo, si bien no existe actualmente un
protocolo o guia especifica que regule su uso.

et
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Clasificacién profesional

La clasificacion profesional del personal se rige por lo establecido en el Convenio
Colectivo de aplicacion, que establece las categorias profesionales, funciones
asociadas y condiciones de trabajo correspondientes.

Las definiciones de los puestos se encuentran recogidas en fichas de puestos
previamente establecidas. En caso de generarse nuevas necesidades organizativas
que no estén recogidas en dichas fichas, la definicion del puesto se realiza de

forma conjunta entre el drea solicitante y el departamento de Recursos Humanas. -

La estructura de clasificacion profesional se basa en criterios organizativos y
funcionales propios de la actividad de la empresa, en consonancia con el marco
regulador del sector publico.

Formacion

La empresa dispone de un Plan de Formacion, elaborado por el departamento de
Recursos Humanos a partir de la identificacion de necesidades formativas
realizada por las diferentes areas, servicios, secciones y negociados de Ia
organizacion.

La formacién destinada al personal operario se organiza directamente por la
empresa, teniendo en cuenta las caracteristicas del servicio y la dificultad para
cubrir ausencias derivadas de la participacion en acciones formativas.

En el caso del personal de oficina, ademas de las acciones organizadas por la
empresa, las personas trabajadoras pueden solicitar la realizacion de cursos
especificos a través de su responsable directo y del departamento de Recursos
Humanos.

La formacion se imparte principalmente a través de entidades externas
especializadas. En el caso de las acciones formativas bonificadas mediante

FUNDAE, estas se desarrollan al menos en un 40% dentro del horario laboral.

En la practica, la formacion se realiza habitualmente dentro del horario de trabajo,
por lo que no existen créditos adicionales de horas ni sistemas de compensacion.

En relacion con el cardcter de la formacidn, unicamente tienen caracter obligatorio

aquellas acciones formativas exigidas por la legislacion vigente. El resto de

actividades formativas tienen caracter voluntario.

ﬁ? W@rz/
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La empresa colabora con diversas entidades formativas para el desarrollo de estas
acciones.

Actualmente, la asistencia a las acciones formativas no se registra desagregada
por sexo, sera una mejora a plantear en el disefio de este Il Plan de Igualdad.

- Promocidn profesional

Actualmente la empresa no dispone de un plan de carrera formalmente definido.
No obstante, las oportunidades de promocion profesional se articulan
principalmente a través de los procesos de promocién interna previstos en el
Convenio Colectivo.

Las convocatorias de promocion interna son accesibles a la plantilla, salvo en
aquellos casos en los que el convenio permite la cobertura de determinados
puestos mediante libre designacién. Las ‘convocatorias se publican en la pagina
web corporativa y se comunican al Comité de Empresa para facilitar su difusion
entre la plantilla.

Las mejoras salariales que no implican cambio de categoria profesional pueden
producirse mediante la asignacion del complemento de responsabilidad, también
contemplado en el Convenio Colectivo. .

En la actualidad, no existen criterios formalmente definidos para la progresion
profesional dentro de la organizacion mas alla de los mecanismos establecidos en
el convenio.

No ha habido movimientos de promocion profesional en el periodo analizado.

Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo del personal de la empresa se encuentran reguladas
principalmente por el Convenio propio de aplicacion, que establece las
condiciones laborales, horarios, turnos, descansos y régimen de vacaciones.

En relacién con la organizacién del tiempo de trabajo, la empresa cuenta con un
procedimiento aprobado junto con el Comité de Empresa para la gestion de
solicitudes de adaptacion de jornada por motivos de conciliacion. Dicho
procedimiento establece un sistema de registro de solicitudes y un orden de
prioridad para su resolucion.

Ciudad
de Malaga
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Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion

La empresa dispone de un procedimiento especifico para la gestion de solicitudes
de adaptacion de jornada relacionadas con la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, acordado con.la representacion legal de las personas
trabajadoras. '

Este procedimiento establece un sistema transparente de registro y gestion de
solicitudes, asi como criterios objetivos para su valoracion y resolucion.

Las solicitudes deben presentarse por escrito, indicando el horario solicitado y la
causa que justifica la necesidad de conciliacién, acompafadas de |la
documentacion acreditativa correspondiente. La empresa analiza cada solicitud
teniendo en cuenta las necesidades organizativas del servicio y los criterios de
prioridad establecidos.

Movimientos 2025
-Conciliacidn y bajas temporales Mujeres Cﬂt.Mmem Hombres Cqmi:._Hurnlbres Total
Maternidad (parto) ; 2 100,00% 0 10,00% 2
Maternidad 1 100,00% 0 0,00% 1
Paternidad 0 0,00% 4 100,00% 4
Riesgo durante el embarazo 2 100,00% 0 0,00% 2
Reduccién de jornada por lactancia 1 100,00% 0 0,00% 1
.| Excedencia por cuidado de hija/o 1 100,00% 0 0,00% 1
Adaptacién 34.8ET 6 85,71% 1 14,29% 7
Excedencia voluntaria 1 100,00% 0 0,00% 1
Permiso por enfermedad grave, fallecimiento 291 88,99% 36 11,01% 327
TOTAL 305 r 88,15% 41 11,85% 346

Infrarrepresentacion femenina

En este apartado analizamos la distribucién de la plantilla en LIMPOSAM midiendo el

grado de masculinizacién o feminizacion que caracteriza la plantilla.

Para analizar la situacion de la mujer-dentro de LIMPOSAM debemaos retomar la tabla

corréspondiente a la distribucion de la plantilla por Nivel de Responsabilidad:

¥

<
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INDICE DE DISTRIBUCION

Para obtener el indice de Distribucién, debemos dividir el nimero de mujeres y de
hombres por el total de personas que ocupen la categoria analizada.

NDICE DE CONCENTRACION

Para obtener el indice de Concentracién debemos dividir el nimero de mujeres y de
hombres por el total de hombres y mujeres que se encuentren en los diferentes niveles
de responsabilidad.

MNivel Jerdrquico Dic. 2025 N? Mujeres Dist. FEM N? Hombres Dist.Masc Total Brecha G¥ Indice Femin. | ConcFem Conc. Masc
Direccién 1 20,00% 4 80% 5 -60% 0,25 0,28% 5,06%

mi 5 25,00% | 15 75% 20 -50% 0,33 1,38% | 18,99%
Personal Base 357 85,61% 60 14% 417 71% 5,95 98,35% | 75,95%

TOTAL %3 | 82,13% 79 [ i8% 442 6% 4,59 | 100,00% | 100,00%

Aunque las mujeres representan més del 82% de la plantilla, su presencia
disminuye significativamente en los niveles jerarquicos superiores.

En los puestos de mayor responsabilidad los hombres tienen mayor
representacion, alcanzando el 80% en el nivel superior y el 75% en el nivel
intermedio.

Por el contrario, las mujeres se concentran mayoritariamente en los puestos
operativos, donde representan mds del 85% del total.

Retribuciones

Las retribuciones del personal se determinan conforme a lo establecido en el
Convenio, que fija los salarios base, complementos y demas percepciones .
econdmicas asociadas a cada categoria profesional.

Asimismo, el convenio contempla determinados complementos salariales que

permiten reconocer funciones adicionales o responsabilidades especificas sin
necesidad de modificar la categoria profesional.

b
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INFORME DE REGISTRO RETRIBUTIVO 2025

1-Distribucidn de la plantilla en el afio 2025 (Enero-Diciembre)

Plantilla Sexo
HOMBRE 88
~ MUJER 426
Total 514
 general

m Hombres
m Mujeres

2-Brecha salarial

2.1- Retribuciones equibaradas de la empresa Agrupacién Profesional por
Categorias

Agrupacion Profeéional Categoria

Grupo Oi Personal Directivo
Grupo 02 Personal Administrativo
Grupo 03 - [Mandos Intermedios
Grupo 04 Personal Operario
Grupo 05 Personal Oficios Varios

frt ‘
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Tal y como especifica el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores y ratifica el
articulo 6.b del RD 902/2020, si la media aritmética o la mediana de las
retribuciones totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea
superior a las del otro en, al menos, un veinticinco por ciento se debera incluir una
justificacion. En el caso que nos ocupa la diferencia porcentual es de un 16%, si
bien este valor debe interpretarse con cautela al estar influido por determinados
conceptos variables. -

A nivel agregado, los resultados muestran una situacién de equilibrio retributivo,
con una brecha total contenida y sin evidencias de desigualdad estructural.

En el anélisis de las agrupaciones segun categorias, no se observa ninguna brecha
total que supere el 25%.

El salario base presenta una brecha reducida (4%), lo que indica que la estructura
fija estd razonablemente equilibrada. ' :

La brecha en salario total (16%) viene condicionada principalmente por los
complementos salariales (35%). .
Esto pone de manifiesto que:

. La politica retributiva fija estd alineada

e lasdiferencias se concentran en elementos variables o complementarios

En cuanto a los extrasalariales (12%), también contribuyen a la diferencia global,
aunque en menor medida.

ACTUALIZACION DEL SISTEMA DE VAL_ORAC_IéN DE PUESTOS DE TRABAJO EN
LIMPIEZAS MUNICIPALES Y PARQUE DEL OESTE, S.A.M. (LIMPOSAM)

LIMPOSAM construye su SVPT de la mano de su | Plan de Igualdad, incorporando
la perspectiva de género, y utilizindolo para valorar sus puestos de trabajo,
determinar un sistema de retribucion y compararlo con la realidad de su
organizaciéon. : :

El SVPT del primer Plan de Igualdad se realiza con la herramienta del Ministerio
pero en su version inicial, habiendo procedido en este Il Plan a su actualizacion
segun la ultima version de la herramienta del Ministerio. En cumplimiento de
dicho compromisa, se procede, a continuacidn, a mostrar los resultados de esta
actualizacién en el Sistema de Valoracién de Puestos de Trabajo.

froamortit
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Esta herramienta da cumplimiento, por tanto, al mandato previsto en la
disposicion final primera del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
incorporando un modelo de procedimiento de valoracion de puestos de trabajo
que permite: ' :

a. Cumplir con la obligatién de realizar la evaluacién de los puestos de trabajo a
que se refiere su articulo 8.1.a) como componente del diagndstico de la situacion
retributiva en la empresa, que forma parte de su plan de igualdad.

b. Cumplir con la obligacion de elaborar el registro retributivo a que se refiere el
articulo 6.a) de dicha norma que, en el caso de las empresas que lleven a cabo
auditorias retributivas, debe reflejar las medias aritméticas y las medianas de los
salarios, complementos salariales y percepciones extrasalariales de la plantilla
distribuida por las agrupaciones de los trabajos de igual valor en la empresa.

c. Realizar una valoracidn con perspectiva de género de los puestos de trabajo de
la empresa para cualesquiera otras finalidades.

La valoracion de los puestos de trabajo efectuada conforme a esta herramienta
cumple con los requisitos formales exigidos por el articulo 28.1 del Estatuto de los
Trabajadores y el articulo 4 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

Se ha determinado el valor de los puestos de trabajo de LIMPOSAM a través de las
siguientes fases:

MODELO DE EVALUACION_PONDERACION PREDETERM[NA._DA DE FACTORES

Ciudad
de Malaga

PESO

PESO

CATEGORIA %)

GRUPO FACTOR SUBFACTOR

CATEGORIA

PESO -
DENTRO

FACTOR

A1) POLIVALENCIA
O DEFINICION
EXTENSA DE
OBLIGACIONES

POLIVALENCIA

TOTAL AT 100

A.2.1) Pasicidn
continuada y posturas
forzadas

20

A.2.2) Movimientos
repetitivos

20

A.2) ESFUERZO
A) NATURALEZA Fisico

DE LAS FUNCIONES A.2.3) Esfuerzo visual

20

O TAREAS Azd) Esiuarz_o

ESFUERZOS 24 auditivo

A.2.5) Otros tipos de

esfuerzo fisico

20

TOTAL

A.3) ESFUERZO
MENTAL

A.4) ESFUERZO
EMOCIONAL

TOTAL A2+A3+A4

100
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PESO PESO : PESO
CATEGORIA %) GRUPO DE FACTOR _DE SUBFACTOR DEL
CATEGORIA GRUPO ' FACTOR
(1] (%) (%)
AS.1)
Responsabilidad 50
A.5) RESPONSABILIDAD de organizacidn y
DE ORGANIZACION, gy |Shordinacion
COORDINACION A5.2)
Y SUPERVISION Responsabilidad "
de supevision de
Itaclos y calidad
TOTAL 100
Ab1)
Responsabilidad
) NATURALEZA gf?g:gmow 41 scbre o bienestar ds o
DE LAS FUNCIONES 40 ! las personas
O TAREAS A.8) Ab.2)
RESPONSABILIDADES 35 Responsabilidad 25
FUNCIONALES econdmica
Ab3)
Responsabilidad 35
sobre informacin =
confidencial
TOTAL 100
A.7) AUTONOMIA 35 100
TOTAL AS+AG+AT 100
OTROS 5 A.8) OTROS
TOTAL A 100 :
e ENTR OENTRO s
%) ‘ CATEGORIA ' GRUPO FACTOR |.
) (%) (%)
: C.2.1) Destreza 25
€.2.2) Minuciosidad 25
C.2) APTITUDES 50 C.2.3) Aptitudes 25
sensorizles
C.2.4) Capacidad ,
para plantear ideas y 25
soluciones
APTITUDES Y = :
: HABILIDADES 50 TOTAL 100
C) COMNDICIONES SOCIALES -
PROFESIONALES 25 Eafnl?;mdad =2
¥ DE FORMACION €3.2) Coparidad
e~ 3|
;:gé HABILIDADES <0 oo 30
C.3.3) Capacidad
de resolucion de 35
conflictos
TOTAL 100
TOTAL C2+C3 100
OTROS 5 C.4) OTROS
TOTAL C 100
0.1.1) Condicicnes
ENTORNO 60 | D.1) ENTORNO e e
i D.1.2) Condiciones %0
psicosociales d
: TOTAL 100
D) CONDICIONES
LABORALES i D.2.1) Horarios,
Y FACTORES 15 descansos y 50
ESTRICTAMENTE CONDICIONES 15 D.2) CONDICIONES vacaciones
RELACIONADOS ORGANIZATIVAS ORGANIZATIVAS D.2.2)
CON EL DESEMPENO Desplazamientos y 50
viajes
TOTAL 100
OTROS 5 D.3) OTROS
TOTAL D 100
TOTAL A+B+C+D | 100
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12 Datos de los Puestos

Titulo del Puesto

Contador

1 DIR.-GERENTE/SERV-JR
2 JEFE SERV. LIMPIEZA
3 J.SERV. ECON. ADMON
Bl JEFE DE SECCION RRHH
5 JEFANEG. PRL
6 COORDINADOR SICT
7 JEFE NEG. SISTEMAS
8 JEFE NEG. P.OESTE
9 J. NEG. CALIDAD

- 10 ENC. GENERAL COORD,
13 OFICIAL 12 ADTIVO.
12 ENCARGADO GENERAL
13 TEC.ADMON Y FINANZAS
14 ENCARGADO/A DE GRUPO
15 RESPONSABLE EQUIPO
16 AUX. ADMINISTRATIVO
17 ESPECIALISTA
18 AYUDANTE
19 OFICIAL
20 TECNICO DE SISTEMAS
21 LIMPIADOR/A
22 TEC. ADMTVO RRHH
23 PERS. ATENCION PUBL.
24 PEON ESPECIALIZADO

s
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22 Valoracion de los Puestos

= Agrupacion 9 JEFE DE SECCION RRHH(705)
~ COORDINADOR SICT(718)
JEFANEG. PRL(700)
DIR.-GERENTE/SERV-JR(735)
1.SERV. ECON. ADMON(723)
: JEFE SERV. LIMPIEZA(716)
@ Agrupacion 8 J. NEG. CALIDAD(654)
JEFE NEG. SISTEMAS(654)
JEFE NEG. P.OESTE(654)
» Agrupacion 7 ENC. GENERAL COORD.(580)
ENCARGADO GENERAL(568)
ENCARGADO/A DE GRUPO(556)
RESPONSABLE EQUIPO(551)
» Agrupacion 5 AUX. ADMINISTRATIVO(456)
TECNICO DE SISTEMAS(473)
TEC. ADMTVO RRHH(434)
PERS. ATENCION PUBL.(409)
OFICIAL 12 ADTIVO.(426)
TEC.ADMON Y FINANZAS(426)
ESPECIALISTA{477)
OFICIAL{482)
@ Agrupacion 4 LIMPIADOR/A(390)
. PEON ESPECIALIZADO(395)
AYUDANTE(385)

32 Retribucion por Puestos de lgual Valor
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o Salario base: componente mas estable, lo que refuerza la consistencia de
la politica retributiva estructural.

En la mayoria de agrupaciones:

- Las diferencias en salario base son reducidas o moderadas
- Incluso existen grupos con valores muy préximos a la equidad

o Complementos salariales: arrojan mayores diferencias, principalmente:

0 Complemento personal
fe] Antiguedad

Prevencién del acoso sexval y por razén de sexo

La empresa dispone de un Protocolo para la prevencion y actuacion frente al
acoso sexual y por razén de sexo, cuya version actualmente vigente fue aprobada
el 18 de abril de 2024. En esta ultima version se incorpora de forma adicional la
actuacion frente al acoso en materia LGTBI.

Este protocolo ha sido difundido a la plantilla a través de |a pagina web corporativa
y mediante una comunicacion interna remitida por mensajeria instantanea el 25
de abril de 2024.

La empresa ha realizado acciones formativas tanto dirigidas a la plantilla como a
las personas integrantes de la comision encargada de la gestion de posibles casos.

Violencia de género

La empresa no dispone actualmente de un protocolo especifico de actuacién en.
casos de violencia de género. No obstante, cuando se han producido solicitudes

relacionadas con esta situacion, se han gestionado de manera individualizada

desde el departamento de Recursos Humanos y el Servicio de Limpieza.

Entre las medidas adoptadas se ha contemplado el cambio de centro de trabajo
para evitar el contacto con la persona condenada, una vez acreditada la situacién.

Durante la vigencia del | Plan de Igualdad se ha realizado sensibilizacién a la
plantilla en materia de violencia de género. '

= ; P
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Uso del lenguaje inclusivo

Tras la informacion facilitada por la empresa, nos encontramos que los canales de
comunicacion interna mas utilizados y con acceso a toda la plantilla: Web, intranet
(portal del empleado), WhatsApp, mail, reuniones.

Uso del lenguaje no sexista
Al realizar una revision del lenguaje utilizado en las principales formas de comunicacion
podemos identificar un lenguaje inclusivo.

Actualmente la empresa no dispone de una guia o protocolo especifico sobre el
uso de lenguaje inclusivo en la comunicacién interna y externa.

No obstante, se manifiesta la voluntad de procurar su utilizacién en las
comunicaciones corporativas, aunque su aplicacién no se encuentra formalmente
sistematizada ni difundida mediante un documento de referencia.

Prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género

LIMPOSAM se encuentra especialmente sensibilizada con la seguridad y salud de
su plantilla. En este sentido, establecen las acciones necesarias para proporcionar
condiciones laborales seguras.

Cuenta con departamento propio de PRL y con la figura de un servicio de
prevencion ajeno autorizado que se encarga de realizar los examenes periédicos
a los centros de trabajo, asi como de proponer las medidas preventivas necesarias
para garantizar su seguridad.

Las personas trabajadoras se encuentran sometidas a valoraciones periddicas de
salud, conforme a los protocolos médicos aplicables y establecidos en cada caso.

Asimismo, se proporcionan los equipos de proteccion individual (EPIs) necesarios
para cada puesto, que son renovados periddicamente y/o bajo demanda.

Revisados los informes de Siniestralidad, se observa que algunos de los
parametros arrojan informacién desagregada por sexo, aunque no todos.

En el ambito de la Prevencién de Riesgos Laborales es necesaria la incorporacion
de la perspectiva de género en toda su gestion, basicamente debido a la evidencia
creciente de que los riesgos laborales y las patologias causadas por ellos afectan
de manera desigual a los hombres y a las mujeres.
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Responsabilidad Social Corporativa

LIMPOSAM, en su condicion de empresa publica, desarrolla su actividad alineada
con principios de responsabilidad social, orientando su actuacidn al interés general
y al servicio a la ciudadania. En este marco, se observa una sensibilizacién hacia la
integracion de criterios sociales en la gestion, entre los que se incluyen la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, la transparencia y el
compromiso con el entorno. No obstante, se identifica como ambito de mejora la
sistematizacion y formalizacién de estas actuaciones en el marco de una estrategia
de responsabilidad social corporativa mds definida.

Diversidad y colectivo LGTBI

En la actualidad la empresa no dispone de un Plan o protocolo especifico en
materia LGTBI, ni se ha establecido un procedimiento formal de difusion o
sensibilizacidn en esta materia. Si se recoge la actuacion frente a situaciones de
acoso en materia LGTBI dentro del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

Se recomienda, como medida dentro del Il Plan de Igualdad, la elaboracion del
Plan LGTBI.

5. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

OBJ ETIVOS GENERALES:

Asegurar y garantizar el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres,
atendiendo a las oportunidades de acceso en la empresa, dando prioridad, a
igualdad de condiciones, a la incorporacién de las personas del sexo menos
representado en cada grupo profesional.

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, y fomentar el
equilibrio entre hombres y mujeres en los diferentes grupos profesionales,
aplicando acciones positivas, bajo el principio basico, de, a igualdad de condiciones,
dar prioridad a la incorporacién de las personas del sexo menos representado.

e Promover la formacidn para mujeres y hombres, en igualdad de oportunidades.

¢ Garantizar la igualdad de oportunidades en el proceso de promocién y desarrollo de
las mujeres en aquellos grupos profesionales donde estén infrarrepresentadas.

® Prevenir la discriminacion laboral por razén de sexo.

e Eliminar las desigualdades y desequilibrios laborales que pudieran existir entre
mujeres y hombres.

e Favarecer el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral de hombres y mujeres.
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e Garantizar la existencia de un trato no discriminatorio por razdon de género,
verificando la aplicacion del principio de equidad a idéntica responsabilidad.

e Prevenir las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.
e Lucha contra la violencia de género, apoyando la insercién y proteccién de las
trabajadoras victimas de la violencia de género.
e Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad.
e Reforzar el compromiso de responsabilidad social corporativa asumida por la
empresa en orden a mejorar la calidad de vida de las personas trabajadoras.

sttt
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OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Infrarrepresentacion femenina:

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso de mujeres y hombres,
velando por evitar cualquier tipo de discriminacion que pudiera surgir en un futuro en
los procesos de seleccién.

2. Proceso de seleccién y contratacion:

Velar por la igualdad en la contratacion, respetando el principio de composicion
equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacién.

3. Promocién Profesional:

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el desarrollo profesional de
mujeres y hombres, velando por evitar cualquier tipo de discriminacién que pudiera
surgir en un futuro en los procesos de promocién interna.

4. Clasificacion Profesional y Politica Retributiva:

Garantizar de forma trasparente un sistema de retribucién no discriminatorio por razon
de género para que un trabajo que tenga igual valor que otro, cuando la naturaleza de
las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefioy las condiciones laborales en las que dichas actividades -

" se llevan a cabo en realidad junto con una politica salarial clara, objetiva y no
discriminatoria. -

5. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar laboral.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

+  Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

» Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad.

6. Formacion:

=+ Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades al personal relacionado con
la organizacién de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres

-y hombres en la seleccidn, clasificacién profesional, promocién, acceso a la formacion,
asignacion de las retribuciones, entre otras materias. , '

e
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Fomentar e impulsar la formacidn para todo el personal, garantizando el acceso de los

trabajadores y las trabajadoras en cada centro a toda la formacion que imparte la
empresa, incorporando en la misma la perspectiva de género, con el fin de promover su
desarrollo a lo largo de su carrera profesional y su adaptabilidad a los requisitos del

puesto de trabajo sin distincién de género.

7. Condiciones de trabajo. Salud laboral y Género

« Reforzar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la
salud, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la prevencion de riesgos
laborales.

8. Comunicacién. Lenguaje e imagenes inclusivas

» Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen inclusiva e
igualitaria de mujeres y hombres, garantizando que los medios de comunicacién
internos sean accesibles a toda la empresa.

o Establecer canales de informacién bermanentes sobre la integracion de la igualdad de
oportunidades en la empresa.

9. Prevencidn del acoso sexual y por razdn de sexo

»  Prevenir y eliminar cualquier tipo de acoso en el @mbito laboral, promoviendo acciones
que aseguren la dignidad e intimidad de hombres y mujeres, que tienen derecho por
igual a no ser objeto de ningtin tipo de violencia, sea esta verbal, fisica, psicologica o de
naturaleza sexual.

10. Violencia de género-

» Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de

g

geénero, aplicando y mejorando los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

11. Responsabilidad Social Empresarial

= Promover el valor de la igualdad de género y crear una cultura acorde con el principio
de igualdad en todos los aspectos de la estructura organizativa de la empresa.

12

Diversidad, Inclusion y Derechos LGTBI

= Garantizar un entorno laboral inclusivo, seguro y respetuoso con la diversidad afectivo-
sexual, familiar y de género, promoviendo la igualdad de trato y oportunidades de las
personas LGTBI, asi como la prevencion de cualquier forma de disérimi_nacién, acoso o
exclusion en el ambito laboral.

He
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6. AREAS DE INTERVENCION. MEDIDAS DE IGUALDAD

A continuacion, se presenta el conjunto de medidas que forman el Il Plan de Igualdad
incluyendo indicadores de seguimiento y evaluacién de las medidas planificadas.

Los indicadores constituyen la herramienta fundamental del proceso de seguimiento y
evaluacion a través de la cual se obtienen los datos y la informacion relativos a la '
implantacién y el impacto de las medidas contenidas en el Plan de lgualdad. Se
formulardn en coherencia con los objetivos establecidos, con las brechas de género
detectadas, con los resultados perseguidos y con las medidas planteadas. Los
indicadores nos permiten conocer en qué medida se han alcanzado los objetivos del
Plan.

Se identificaran dos dimensiones del impacto del Plan:

Externa: En esta dimensidn interesa conocer en qué medida se han reducido las
brechas de género que se constaban al inicio de la ejecuciéon del Plan (tomando
como referencia los indicadores de diagndstico) con respecto al acceso,
formacidn, desarrollo de carrera, condiciones laborales y de salud y seguridad en
el entorno laboral, entre otros.

Interna: Se trata de saber en qué medida se ha avanzado en la integracion del
enfoque de la igualdad de género en los procesos y procedimientos de
informacion y comunicacion interna, y en la direccidn y politica de personal.
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MEDIDAS TRANSVERSALES

ey

INFORME ANUAL DE SEGUIMIENTO RRHH . ; : '
i6 isti d "+ Datos estadisticos Nempe detrabalo pare iy
e Informacién ‘estadlstnca ‘d?sagrege? a revisién, volcado de datos
por sexo segun edad, antigliedad, tipo 30/03/2027 desagregados por en la estadistica y analisis
de contrato, puesto, nivel de 30/03/2028 Sexo. de la misma. :
responsabilidad, promociones, etc. 30/03/2029 © % de medidas
e Porcentaje de medidas ejecutadas en 30/03/2030 ejecutadas
plazo.
ENCUESTA :
: i S s RRHH/JURIDICO *  Fechas de aplicacion Tiempo de trabajo para la
2 noiesta : 4 Idp:nt' A 20 ;e S AR S R de la encuesta implementacion de la
ercepcion de igualdad e impacto de :
iy ettt ) P 31/12/2026 - Informe de resultados ~ ©ncuesta, andlisis de
las medidas implantadas en el | Plan : : resultados y conclusiones.
de lgualdad.
FORMACION

o Realizar acciones formativas y de
sensibilizacién en materia de:
. *)gualdad de oportunidades entre
muieres y hombres a toda Ia

Coste del tiempo invertido
en el curso tanto por las

RRHH. - personas participantes
lantilla,  especialmente ara y '
S5 il b RESPONSABLES DE como por las personas
quienes tengan responsabilidades DPTO v EMPRESA x organizadoras.
-en la gestién de equipos (personal FOR:WACI . +  Fecharealizacion dela Coste  del  proveedor
de RRHH, personal encargado de accion formativa. externo.
departamentos). SR * N2 mujeres/hombres
e, i A
CorrgsporTsabalidad y concﬂ‘la.acnon 2027-2028 formadas/os.
entre la vida personal, familiar y _
laboral. REa : : ] g

*Utilizacion de un lenguaje e
imagenes no excluyentes.
*Protocolo de Acoso sexual o por
razon de sexo y LGTBI.

*Violencia de género, divulgando los
derechos legalmente establecidos
para las mujeres victimas de
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violencia de género contribuyendo
asi a su proteccion.

*Optica de la igualdad para las
personas encargadas de la PRLy la
Vigilancia de la Salud. '

*Los integrantes de la Comision de .
lgualdad e instructora de Acoso, asi
como responsables y mandos
intermedios, recibiran formacién
especializada sobre |a naturaleza del
acoso sexual y acoso por razén de
sexa y la intervencién organizativa
que precisa. '

EJE 1. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBIETIVOS ESPECIFICOS:

»  Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso de mujeres y hombres,
velando por evitar cualquier tipo de discriminacion que pudiera surgir en un futuro en
los procesos de seleccion. ;

RRHH, JURIDICO y
1.1. Revisar periddicamente las bases de las = RESPONSABLES
convocatorias y  procedimientos de DE DPTO Tiempo invertido en la
seleccion para garantizar el uso de lenguaje e *  Nederevisiones revision y registro de los
inclusivo, criterios objetivos y ausencia de 30/03/2027 realizadas y fecha. indicadores marcados.

requisitos que pudieran generar

discriminacion indirecta por razén de sexo. il
+ Seguimiento

anual
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EJE 2. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

OBIETIVOS ESPECIFICOS:

o Velar por la igualdad en la contratacion,

respetando el principio de composicion

equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacion.

RECURSOS

2.1,  Garantizar composicion
equilibrada de mujeres y hombres en

los tribunales, comisiones o personas

responsables de los  procesos
selectivos, siempre que resulte posible
conforme a criterios de disponibilidad y
cualificacion.

2.2. Realizar seguimiento periédico de
la participacion y resultados de los
procesos selectivos desagregados por
Sexo, analizando

desequilibrios significativos.

2.3. Programa formalizado de acogida o
seguimiento de las nuevas personas
trabajadoras.

posibles

RRHH
JURIDICO

30/03/2027

RRHH

Seguimiento Anual

RRHH

30/06/2027

N2 procesos
selectivos/afio y
composicién de cada
tribunal

N¢ procesos

~ selectivos/afio y

candidaturas :
desagregadas por sexo.

Fecha elaboracion
programa.

Fecha de inicio de
aplicacion.

N® personas
(desagregadas por sexo)
a las que se hace
entrega del nuevo
programa.

Tiempo invertido en |la
elaboracion del
procedimiento y en el
registro de los indicadores
marcados. '

Tiempo invertido en la
elaboracion del
procedimiento y en el
registro de los indicadores
marcados.

Tiempo invertido en la
elaboracion del
procedimiento y en el
registro de los indicadores
marcados.
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EJE 3. PROMOCION PROFESIONAL

OBIETIVOS ESPECIFICOS:

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el desarrollo profesional de
mujeres y hombres, velando por evitar cualquier tipo de discriminacidon que pudiera
surgir en un futuro en los procesos de promocién interna.

RESPONSABLE RECURSOS

RRHH y
_ .., Tiempo de trabajo para
3.1. Garantizar la difusién interna de  RESPONSABLES DE Ne difusiones realizadas implementar las campafias
DPTO Canales utilizados

todas las convocatorias de promocién y
provisién de puestos, utilizando canales
accesibles para toda la plantilla.

Fechas de
comunicaciones

de comunicacién y para el
registro de indicadores.

Periddicamente +
Seguimiento Anual

RRHH y

: Sweain RESPONSABLES DE
3.2. Incorporar lenguaje inclusivo y DPTO AR :
perspectiva de igualdad en las * Fecha de revision Tiempo invertido en la
convocatorias y  comunicaciones L * Control de Cambios revision lenguaje inclusivo.
relacionadas con promocion realizados
profesional.

Periodicamente +
Seguimiento Anual

EJE 4. .CLASIFICACIGN PROFESIONAL Y POLITICA RETRIBUTIVA

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

» Garantizar de forma trasparente un sistema de retribucion no discriminatorio por razén
de género para que un trabajo que tenga igual valor que otro, cuando la naturaleza de
las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacién exigidas para su éiercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades
se llevan a cabo en realidad junto con una politica salarial clara, objetiva y no
discriminatoria.
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RESPONSABLE RECURSOS

4.1 Registro salarial Anual. Se Tiempo de trabajo y, en su
registrardn los valores medios y RRHH/Consultora caso, recursos
medianas de los salarios, los Externa - Fecha Registro Salarial ~€CONOMICOS.
complementos salariales y las e * % Brecha Salarial s ;
X : : - LTS Asesoramiento externo (si
percepciones extrasalariales de la 30/03/2027 * Retribucion anual procede).
plantilla, desagregados por sexo y 30/03/2028 media de las mujeres
distribuidos por grupo profesional, 30/03/2029 vs la retribucién media
categorias profesionales o puestos 30/03/2030 de los hombres.
de trabajo iguales o de igual valor.
4.2 Auditorias salariales. : Tiempo de trabajo y, en su
Contemplando las ~ Ccaso, recursos
retribuciones/salario base y los RRHH/Consultora SEOUUIHICES:
diferentes complementos (fijos y - Externa . _
L Fecha Auditoria Asesoramiento externo (si
variables), comprobando los d
; . Salarial procede).
origenes de las cuantias que i
integran cada uno de los 30/03/2027 3 Fechaﬁnal:s:s
R /03/ Resultados
conceptos retributivos, 30/03/2028
. e estadisticos
estableciendo criterios claros, 30/03/2029
bietivo oty ; / *  Resultados VPT
objetivos y no discriminatorios, a 30/03/2030
: e SNy
fin de establecer las medidas 45 Acc.u:.lnes d?' Plan
necesarias para eliminar las de Accion realizadas
posibles desviaciones y garantizar
la misma retribucidn por trabajos
de igual valor.
RRHH/Consultora
" 4.3 Seguimiento Anual para velar Externa
por la correcta aplicacion del PRETr .
sistema de Va'oracidn de puestos ; Tiempo de traba}o para la
de trabajo con perspectiva de ; : revisién y andlisis.
; ! : ‘p 2 . 20/03/2027 Fecha de Analisis Y i
género. A similar trayectoria 30/03/2028 estadictico
profesional, desarrollo personal y 30/03/2029 : T
mérito en el desempefio de Ln 30/03/2030 Asesoramiento externo (si

; y procede).
mismo puesto funcional, - las

retribuciones sean equivalentes.
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EJE 5. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR, LABORAL

OBIJETIVOS ESPECIFICOS:

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para.
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.
Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

¢ Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion y corresponsabilidad.

RESPONSABLE RECURSQOS

BLAZO INDICADORES
5.1 Disponer de un registro de '+ Fecha BBDD
informacién sobre la situacion * Nedepersonasquehan  tiempg de trabajo para el
familiar de la  plantilla ' RRHH y solicitado la medida registro, volcado de datos en
(de;;endientes a cargo) asi como RESPONSABLES DE (desagregado por sexo). la estadistica y analisis de la
los diferentes permisos, DPTO * Ne de personas que han misma.
suspensiones de contrato y i disfrutado de la medida
excedencias por motivos (desagregado por sexo).
familiares y por sexo que se Seguimiento Anual *  Especificar causas o
soliciten y que se den en la : motivos de las
- empresa. : desestimaciones.
5.2. Plan’ de Conciliacion que RRHH
recoja los permisos normativos *  Fecha elaboracién Plan
vigentes'Snen/sit materia s ide ] Eas SRR Ste) Conciliacion.
conciliacion. Dicho Plan incluird las * Fecha comunicacion a la
medidas normativas generales y 31/12/2026 plantilla

del convenio de aplicacién. + Seguimiento Anual

EJE6. FORMACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

« Sensibilizar, y formar en igualdad de trato y oportun'idades al personal relacionado con
la organizacidn de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres
y hombres en la seleccion, clasificacién profesional, promocién, acceso a la formacion,
asignacion de las retribuciones, entre otras materias. ;
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Fomentar e impulsar la formacién para todo el personal, garantizando el acceso de los
trabajadores y las trabajadoras en cada centro a toda la formacién que imparte la
empresa, incorporando en la misma la perspectiva de género, con el fin de promover su
desarrollo a lo largo de su carrera profesional y su adaptabilidad a los requisitos del
puesto de trabajo sin distincién de género.

MEDIDAS

RESPONSABLE

PLAZO

INDICADORES

RECURSOS

6.1 Evaluacion del Plan de
Formacion desde  una
perspectiva de género (con
datos de participacion
desagregados por sexo).

6.2 Formacion en lgualdad de
oportunidades entre mujeres y
hombres a toda la plantillay en
horario laboral: Sensibilizacién,
Corresponsabilidad, Lenguaje
inclusivo, Acoso sexual o por
razon de sexo, Violencia de
género, LGTBI.

RRHH y RESPONSABLES DE
DPTO

30/03/2027
30/03/2028
30/03/2029
30/03/2030

RRHH y RESPONSABLES DE
DPTO

2027-2028

Fecha evaluacion
Plan Formativo.
Participacion
desagregada por
Sexo.

N2 incidencias
detectadas.

Fecha realizacion
de la accién
farmativa.

N
mujeres/hombres
formadas/os.'

Tiempo de trabajo para
la revision, volcado de
datos en la estadistica

y andlisis de la misma.

Coste del tiempo
invertido en el curso
tanto por las personas
participantes como por -

las personas
organizadoras.

Coste del proveedor
externo.
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EJE 7. CONDICIONES DE TRABAJO. SALUD LABORAL Y GENERO

~ OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Reforzar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la
salud, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la prevencién de riesgos

laborales.
: RESPONSABLE INDICADORES RECURSOS
PLAZO
SPA/MUTUA
7.1 Realizar los estudios en RRHH 3 :

; ; ) Tiempo de trabajo para
materia de salud laboral LA  Fecharealizacion | |5 evisién. volcado de
dESagrﬂgadOS POr sexos. estudios datos en la estadistica v
Plan prevencion, evaluacion 31/12/2026 ¢ Andlisis datos analisis de la misma.
riesgos, siniestralidad...con 31/12/2027 ' extraidos con
perspectiva de género. 31/12/2028 perspectiva de

31/12/2029 género.

EJE 8. COMUNICACION. LENGUAIJE E IMAGENES INCLUSIVAS

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

= Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen inclusiva e
igualitaria de mujeres y hombres, garantizando que los medios de comunicacidn
internos sean accesibles a toda la empresa. ’

= [Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la igualdad de
opor{unidades en la empresa. '

RESPONSABLE RECURSOS

8.1 Informar del Il Plan de Igualdad a RRHH/JURIDICO

Tiempo de trabajo para
todo el personal de la empresa a PN ] ¢ Fechadela implementar las campafias
través de los canales de 30/09/2026 comunicacion de comunicacion del Plan de
comunicacién habituales de la - < Ne canales utilizados Igualdad.

. empresa.
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Coste del tiempo invertido

8.2. Elaborar wuna guia de RRHH/JURIDICO . Fecha creacion de Guia  en elaborar procedimiento
comunicacion inclusiva y establecer . _ *  Ne revisiones/reportes de SOg1hLatien ¥ 60 la
mecanismos de revisién periédica seguimiento de revision de las

2 30/03/ 2_027 5 comunicaciones.

de los mensajes internos y externos. comunicacion inclusiva

EJE 9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVOS ESPECIFICOS: ;

o Preveniry eliminar cualquier tipo de acoso en el ambito laboral, promoviendo acciones que aseguren .
la dignidad e intimidad de hombres y mujeres, que tienen derecho par igual a no ser objeto de ningun
tipo de violencia, sea esta verbal, fisica, psicolégica o de naturaleza sexual.

RECURSOS
PLAZO

9.1 Difusién del protocolo de RRHH/JURIDICO Tiempo de trabajopara
prevencién de forma periddica y - Fecha de la comunicacién  ImPlementar I':ls vl:ampaﬂa: de
en los programas de acogida. Ne canales utilizados comunicacion del protocolo.

30/06/2027
: Tiempo de trabajo para aiadir
9.2 Incorporar la : PRL *  N¢ formaciones PRL que informacién/formacién en
informacion/formacion en materia SR incorporan informacion acciones de PRL.

et i™
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EJE 10. VIOLENCIA DE GENERO

OBIETIVOS ESPECIFICOS: _
Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de género,
aplicando.

R
PLAZO

Tiempo invertido en la
elaboracidn del protocolo.

RRHH/luridico/
10.1 Desarrollar e implantar un Consultora Externa . fecha de publicacion del ~RecuUrsos econémicos.
Protocolo de Actuacién especifico S Protocolo de Actuacion
contra la Violencia de género. Eris 5 L
: : ante casos de Violencia Tiempo de trabajo para la
30/03/2027 de Género. revision, volcado de datos
en la estadistica y analisis de
la misma.

_EE11. RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

»  Promover el valor de la igualdad de género y crear una cultura acorde con el principio de igualdad en
todos los aspectos de la estructura organizativa de la empresa.

RESPONSABLE RECURSOS
“ _

RRHH/JURIDICO Tiempo de trabajo dedicado

- N a la inclusion del
compromiso con la igualdad
en la Politica de

11.1 Incorporar el compromiso
con la igualdad entre mujeres y

. o < Fecha actualizacién de la
hombres dentro de la Politica de :

: olitica de RSC 5 g

Responsabilidad Corporativa. 31/12/2026 P Responsabilidad Corporativa
de la empresa.
RRHH/JURIDICO Tiempo de'trabaio para
11.2 Traslad | liti d b implementar las campafias
3 o] ‘a EoRe o i ¢+ Fecha de comunicacion . ; .p SADL L .p
igualdad de género a todos ; de comunicacién.
a los grupos de interés

nuestros grupos de interés. 31/12/2026
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EJE 12. DIVERSIDAD, INCLUSION Y DERECHOS LGTBI

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

» Garantizar un entorno laboral inclusivo, seguro y respetuoso con la diversidad afectivo-
sexual, familiar y de género, promoviendo la igualdad de trato y oportunidades de las
personas LGTBI, asi como la prevencién de cualquier forma de discriminacién, acoso o
exclusion en el ambito laboral.

RESPONSABLE RECURSOS

+  Fecha de elaboracion de

Plan y Protocolo LGTBI.
12.1 Elaborar, aprobar e implantar RRHH/JURIDICO + N2y tipo de actuaciones
Plan y Protocolo de actuacién de informacién del
frente al acoso o discriminacion ot gl dn e protocolo. " Tiempo de trabajo para
por orientacidn sexual, identidad N2 de expedientes - implementar la gestion del
sexual, expresion de género o 31/12/2026 abiertos vs cerrados. plany los posibles
caracteristicas sexuales. ~ Reporte anual a la expedientes.

. comision respecto a los
expedientes

; gestionados.
12.2 Informar a la plantilla sobre f
; : RRHH/JURIDICO : :
los derechos reconocidos a las Tiempo de trabajo para
LA T ] implementar las campaiias
personas LGTBl y los canales Lt ey ~+ Fecha de comunicacion e e lreacion
internos de actuacion ante a los grupos de interés
posibles situaciones 30/03/2027 5

discriminatorias.
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7.SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Tal y como se indica en el articulo 46 de la LOIEMH hemos establecido un sistema de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. El seguimiento se inserta en el proceso
de mejora continua con una funcién no exclusivamente de control, sino de reflexién
sobre el trabajo realizado, detectando desviaciones y proporcionando informacion de
utilidad para la toma de decisiones acerca de como rectificarlos.

Ello permitira no solo definir el grado de cumplimiento de los objetivos planteados para
cada periodo de programacién, sino también reflexionar sobre lo realizado, identificar
los factores de éxito y detectar aquellos que necesitan ser mejorados, ajustando las
propuestas en sucesivos periodos de planificacion.

El seguimiento se realizara semestralmente a lo largo de la ejecucion del Plan de
lgualdad vy los resultados obtenidos en esta revision se aplicaran en el desarrollo del
mismo garantizando la parte integral de la evaluacién continua del mismo.

Comision de Seguimiento y Evaluacién

La Comision Negociadora de Igualdad, en el momento de la aprobacién del presente
documento pasa a formar parte de Comisién de Seguimiento y Evaluacién de forma
integra.

En representacion de la Parte Social, forman parte de la Comision de Seguimiento
las organizaciones sindicales, constituida por:

- Dna. E.C.R (CSI-F)
- Dfa.S.L. J. (CCO0)
- D.M.P.C. (CGT)

En representacion de la Empresa, forma parte de la Comision Negociadora:
- D.A.V.P. (Coordinador Juridico-Administrativo)

- D.G.C. A. (Jefe de Seccion de RRHH) _
- D2 A. M. R. (Coordinadora de prevencidn).

patt®
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Esta Comision sera la encargada del seguimiento y evaluando al grado de cumplimiento
del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

Con el fin de garantizar la adecuada representacion y operatividad, la composicién de

dicha Comisiéon podra ser modificada en cualquier momento, tanto por parte de la
empresa como por parte de la representacion legal de las personas trabajadoras.

Funciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacién

L]

Seguimiento del cu_rr]plimiento de las medidas establecidas en el Il Plan con reuniones
semestrales.

Participacién y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas con facultades
deliberativas, ; :

Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Realizara también funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones que
sean competencia de ésta.

Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de LIMPOSAM con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo si fuera el caso medidas
correctoras.

Dicha informacidn ha de estar referida a los siguientes aspectos:

e Informacién de tipo mas
cualitativo acerca de |las
dificultades encontradas y las
soluciones  aportadas, la I
Proceso de ejecucion capacidad de adaptacién y |
flexibilidad del Plan, la
participacion e implicacion de
los diferentes agentes, entre
otros.

*Medidos a partir de
indicadores que nos permitan
conocer si se han cumplido los
Resultados alcanzados objetivos planteados en el i
Plan y valorar el grado de
avance de LIMPOSAM en
materia de igualdad de género.
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Atribuciones generales de la Comisién .

e. Interpretacién del Il Plan de lgualdad.

e Seguimiento de su ejecucion.

¢ Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion de
interpretacidn del presente Plan. En estos casos sera preceptiva la intervencion de
la Comisién, con caracter previo antes de acudir a la jurisdiccién competente.

e Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comision, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten
necesarias.

s Conocimiento anual de los compromisos acordados y del grado de implementacion

- de los mismos.

Atribuciones especificas de la Comision

e Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Il Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

e Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha con el Il Plan.

e Posibilitar una buena transmisién de informacién entre las éareas y las personas
involucradas, de manera que el Il Plan pueda ajustarse a sus objetivos.

‘e Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno

LIMPOSAM de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla
y por ultimo, de la eficiencia del mismo.

Concretamente, en la fase de seguimiento vamos a recoger informacion sobre:

s Los resultados obtenidos con la ejecucion del Il Plan
e FElgrado de ejecucion de las medidas.
e Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el anilisis de los datos de seguimiento.
* laidentificacién de las posibles acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Il Plan se realizard una evaluacién parcial a los
dos afios de la entrada en vigor del mismo, y otra evaluacién final dos meses antes de
que transcurran los cuatro afios desde su firma. En la evaluacidn parcial y final se
integrardn los resultados del seguimiento junto a la evaluacién de resultados e impacto
del Plan.
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En la evaluacion final se debe tener en cuenta:

El grado de cumplimiento de los objetivos del Il Plan.
El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los diagnosticos.
+ Elgrado de consecucion de los resultados esperados,
»  El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas .
» El grado de dificultad encontrado o percibido en el desarrollo de las medidas.
= Eltipo de dificultades y soluciones acometidas.
» Loscambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
evaluacion sera necesaria la disposicion por parte de LIMPOSAM, de la informacidn
estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados
para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente. En base a la
evaluacion realizada, la Comision formulara las propuestas de mejora y los cambios que
pudieran incorporarse.

Funcionamiento de la Comision de Seguimiento y Evaluacion

La Comisidn se reunird con cardcter semestral y tendrd como objetivo la observacién del
grado de cumplimiento hasta ese momento del Plan de Igualdad. Con caracter ordinario
se reunird anualmente para el estudio de los datos del afio anterior a fin de comprobar
si las medidas adoptadas surten efecto, o si hay que implementar nuevas medidas.
También podrd reunirse con cardcter extraordinario por iniciativa de una de las partes
previa comunicacion fehaciente con una antelacion de 20 dias naturales por escrito,
indicando los puntos a tratar en esa reunion.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluacién, LIMPOSAM se compromete a facilitar los medios necesarios, en particular:

e Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

@ Material preciso para ello. :

o Aportar la informacion estadistica solicitada, en los parametros establecidos en los
criterios de seguimiento para cada una de las medidas.

Las horas de reunion seran remuneradas y no computables dentro del crédito horario
de la representacion de los trabajadores y trabajadoras.
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8. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Durante la vigencia del Plan de Igualdad pueden darse posibles discrepancias que
pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacion o revision del mismo. Por
tanto, en paralelo con la ejecucion y seguimiento de las medidas se procedera también
a su revision con el objetivo de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar
o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucidn no estd
produciendo los efectos esperados en relacion con los objetivos propuestos. Esta
revision se llevara a cabo semestralmente y cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y

reglamentarios o su insuficiencia como resultado de una actuacion de la Inspeccion de
" Trabajo y Seguridad Social. ;

b. Cuando se produzca la fusion, absorcién, transmision o modificacion de la forma juridica de
la empresa.

c. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, centro de trabajo,
sus métodos de trabajo, organizacidn o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagnéstico de igualdad que haya servido de base para su elaboracion.

d. Cuando una resolucion judicial condene a la empresa pbr discriminacion directa o indirecta
por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios. '

Si fuera necesario, esta revision conllevara la actualizacion del diagndstico y las medidas
del plan de igualdad que se vean afectadas.

Se anexardan al presente plan todas las actas de reuniones llevadas a cabo durante la
vigencia del mismo, donde se indiquen las nuevas modificaciones.

Todas las actas deben tener la aprobacién de la COMISION NEGOCIADORA DE
LIMPOSAM.

La comisién negociadora se compromete a valorar aquellas medidas que puedan ser
mejoradas/incorporadas antes de la finalizacién de la vigencia del Plan de Igualdad, tras
hacer los estudios y seguimientos anuales y analizar el impacto que pueda tener para la
empresa. j

*PROCESO DE RESOLUCION DE CONFLICTOS _

Tratdndose de una comisién paritaria, el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision
del plan de igualdad sera acudir al Servicio de Mediacion y Arbitraje. '
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9. CALENDARIO DE ACTUACIONES Y
SEGUIMIENTOS

MEDIDAS TRANSVERSALES

Medidas
Informe anual : ; 1 o
- : 30/03/2028 30/03/2029 30/03/2030
de seguimiento 30/03/2027 /03/ : / : / /03/
Encuesta 31/12/2026 : S AR :
FOrmacién- & 2 % (e
it : 31/12/2026 :
EJE 1. INFRARREPRESENTACION FEMENINA ' J
I R R o . =2 1o
1.1 - 30/03/2027 - Seguimiento Anual
EJE 2. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
. Medidas
21 s ' 30[03/2927 ‘
2.2 . Seguimiento anual
i3 , : 30/06/2027
EJE 3. PROMOCION PROFESIONAL
| Medidas
-3‘-1 Periédicamente + Seguimiento Anual
3.2 2 Periddicarr‘lente.f Seguimiento Anual
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- EJE 4. CLASIFICACION PROFESIONAL Y POLITICA RETRIBUTIVA

' Medidas 2026 2027 2028 2029 2030

Wk 5 30/03/2027  30/03/2028  30/03/2029  30/03/2030
4 - 30/03/2027 3p/03/2028 3_0{03[2029 30/03/2030
43 ; 30/03/2027  30/03/2028  30/03/2029  30/03/2030

EJE 5. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR, LABORAL

Medidas

- - Seguimiento anual '

5.1

52 31/12/2026 T Seguimiento anual

'30/03/2027 30/03/2028 -30;@3}_2629 30/03/2030

6.1
6.2 - 31/12/2027 31_}12[2028 - -
EJE 7. CONDICIONES DE TRABAJO. SALUD LABORAL Y GENERO l
. Medidas 2028

7.1 31/12/2026 31/12/2027  31/12/2028 31/12/2029  31/12/2030
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EJE 8. COMUNICACION. LENGUAJE E IMAGENES INCLUSIVAS &

8.1 -~ 30/09/2026

8.2 - 30/03/2027 E - -

. Medidas |
9 ==t - 30/06/2027 4% :
9.2 . Seguimiento anual
‘
EJE 10. VIOLENCIA DE GENERO _l :
| Medidas
10.1 ' 30/03/2027
EJE 11. RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL
| Medidas
A1 : 31/12/2026 e e & . 3 .
EJE 12. RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL _
Medidas 2028
12.1 swrpes - - :
12.2 e 30/03/2027 %

frematl
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APROBACION Y ENTRADA EN VIGOR

EL Il PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES DE LIMPOSAM 2026-2030 queda
aprobada por la Comision Negociadora de Igualdad con fecha 02 de Junio de 2026.
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ANEXO I:
MARCO JURIDICO APLICABLE

El compromiso formal de los poderes publicos con el
fomento de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en el mbito del empleo se viene
materializando en la practica desde que, en 1951, se
aprobase el Convenio Internacional sobre la Igualdad
de Remuneracién entre la Mano de Obra Masculina
y Femenina por la Realizacién de Trabajos de Igual
Valor. Momento a partir del cual se han concentrado

los mayores esfuerzos de las Politicas de Igualdad en

el dmbito europeo, estatal y autonémico. El avance en el conocimiento de las
desigualdades de género ha ido dando forma a un nuevo marco normativo que obliga a
los poderes ptiblicos a seguir profundizando en el diagndstico del entorno laboral de las
organizaciones, asi como a desarrollar medidas encaminadas a la eliminacién de las
desigualdades existentes. De esta fornfa, la responsabilidad de las empresas no se limita
a la integracion del Principio de lgualdad de género en sus intervenciones hacia la
ciudadania, sino que, en tanto que organizacioneé laborales, también han de garantizar
la ausencia de practicas discriminatorias que reproduzcan las desigualdades de género
entre los hombres y las mujeres a su servicio. Nos encontramos pues, ante un contexto -
normativo que prescribe obligaciones claras al respecto para todos los procesos de la
gestion de los recursos humanos. Asi, el Principio de lgualdad debe erigirse como
principio transversal de actuacion: en el acceso al empleoy la seleccién de personal, en
la promocién y el desarrollo de carrera, en el campo de la proteccidn social, en las
politicas de conciliacion de la vida profesional y personal, en la salud y la seguridad en
el entorno laboral, entre otros. En este marco, los Planes de Igualdad se configuran como
la principal herramienta para articular una intervencion integral planificada y eficaz, que
dé cumplimiento a lo establecido en la legislacion vigente. En este nuevo marco
legislativo se desarrolla este 11 PLAN PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
MUIJERES Y HOMBRES EN LIMPOSAM. Nuestra experiencia ha demostrado que los
desarrollos legislativos son condiciones necesarias aunque no suficientes para lograr la
igualdad entre mujeres y hombres en el dmbito laboral. Es necesario ademds adoptar
estrategias activas que fomenten cambios a largo y medio plazo en la cultura y las
formas de organizacion del mercado laboral, con actuaciones orientadas a la
erradicacion de los factores que estan en la base de las desigualdades que se p'retende
combatir. Por ello, este Plan de lgualdad trata de ir mds alld de lo dispuesto en la
legislacion que se resume a continuacion.

' NOTA: Mantenemos la denominaciéon de algunos términos en masculino por
recoger el titulo y citas literales del texto normativo, no sin anotar el uso sexista

® del lenguaje que se hace en él. i
Vil
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AMBITO INTERNACIONAL

Carta de las Naciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de 1945) ]

La Organizacion de Naciones Unidas ha apostado desde sus inicios por el reconocimiento
del principio de no discriminacion. Tiene entre sus propdsitos realizar la cooperacién
internacional en la solucion de problemas internacionales de caracter econdmico, social,
cultural o humanitario y el desarrollo y estimulo del respeto a los derechos humanos
fundamentales de todas las personas sin hacer distincién por motivos de raza, sexo,
idioma o religion (articulo 1.3).

Declaracién Universal de los Derechos_ Humanos (1948) , ) ]

Proclamada por la Asamblea General de Naciones Unidas, el 10 de diciembre de 1.948.
Declara el respeto a la dignidad e integridad de la persona sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razon de sexo (articulos 1y 2.1).

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) (1919) ]

Han firmado varios convenios relativos a la igualdad en materia de empleo:

¢ Convenio 100 (1.951): Relativo a la igualdad de remuneracién entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor por un trabajo de
igual valor designa las tasas de remuneracidn fijadas sin discriminacién en cuanto al
sexo0. '

e Convenio 111 (1.958): Relativo a la discriminacién en materia de empleo, ocupacion,
formacién profesional y condiciones de trabajo.

* Convenio 156 (1.981): Sobre la igualdad de oportunidades y de trato entre
trabajadores y trabajadoras: trabajadores con responsabilidades familiares.
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Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (Naciones Unidas, 1966) ]

Con este Pacto los Estados miembros se comprometen a garantizar a hombres y mujeres
la igualdad en el goce de todos los derechos civiles y politicos (Articulo 3).

Convencién sobre la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer (Naciones Unidas. Nueva York, 18 de diciembre de 1979)

Ratificada por Espafia el 16 de diciembre de 1.983. Se insto a los Es}:adqs firmantes a
establecer medidas legislativas y de otra indole que prohiban la discriminacién contra la
mujer. En 1.992, se creé el Comité para la eliminacion de la discriminacién contra las
mujeres (CEDAW) para la vigilancia de la ejecucion de esta Convencidn.

Declaracién AG 48/104 de UN, la eliminacion de la violencia contra la Mujer, 1993
proclamada en Viena, el 20 de diciembre de 1.993, por la Asamblea General

En esta Declaracién se proclama que los derechos de la mujer y de la nifia son parte
inalienable, integrante e indivisible de los derechos humanos universales.

Conferencias Mundiales sobre la Mujef 1975 - 1995 ]

Las cuatro conferencias mundiales sobre la mujer, convocadas por las Naciones Unidas,
han contribuido a situar la causa de la igualdad en el mismo centro del temario mundial.
Han unido a la comunidad internacional en apoyo de un conjunto de objetivos comunes
con un plan de accidn eficaz para el adelanto de la mujer en todas partes y en todas las
esferas de la vida publica y privada. Las tres primeras Conferencias Mundiales
celebradas por Naciones Unidas sobre las Mujeres consiguieron aumentar la conciencia

_internacional sobre las preocupaciones de las mujeres. Estas conferencias tuvieron lugar
en México (1975), Copenhague (1980) y Nairobi (1985). La Cuarta Conferencia Mundial
sobre la Mujer, celebrada en Beijing en 1995, marcé un importante punto de inflexion
para la agenda mundial de igualdad de género. Con el objeto de realizar el seguimiento
para analizar el grado de los compromisos adquiridos en Beijing, la Comisién de la
Condicion Juridica y Social de la Mujer de Naciones Unidas celebré en su sede (Nueva
York) las revisiones de Beijing+5 (junio 2000), Beijing+10 (febrero 2005) Beijing+15
(marzo 2010) y Beijing +20 (marzo de 2015), reafirmando los compromisos q'ue se
contrajeron en la IV Conferencia, pero sin suponer un avance tan significativo como
representd Beijing. 3

: e R
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Asarﬁblea General de las Naciones Unidas (2000) |

La Asamblea General adoptd la decision de celebrar su 232 periodo extraordinario de
sesiones para llevar a cabo un examen y una evaluacion quinquenales de la aplicacion
de la Plataforma de Accion de Beijing, asi como de estudia_r posibles medidas e iniciativas
futuras. La evaluacién, a la que se dio el nombre de “La mujer en el afo 2000: igualdad
entre los géneros, desarrollo y paz para el siglo XXI”, tuvo lugar en Nueva York y de ella
resultaron una declaracion politica y nuevas medidas e iniciativas para la aplicacion de
la Declaracion y la Plataforma de Accidn de Beijing. -

Convenio de Estambul sobre la Violencia contra la mujer, 11 de Mayo de 2011 ]

Este Convenio supone el reconocimiento de la gran preocupacion existente por la
frecuente exposicion de mujeres y nifias a formas graves de violencia que constituyen
una violacién grave de los derechos humanos de las mujeres y las nifias y un obstéculo
fundamental para la realizacién de la igualdad entre mujeres y hombres. Supone el
primer instrumento de cardcter vinculante en el ambito europeo en materia de violencia
contra la mujer. Es el tratado internacional de mayor alcance para hacer frente a esta
grave violacidon de los derechos humanos. Entra en vigor en Espaiia el 1 de Agosto de
2014. '

AMBITO EUROPEO

Tratado de Roma (25 de marzo de 1957)

Se constituye la Comunidad Econdmica Europea. El articulo 14 introduce el principio de
igualdad y no discriminacion por razén de sexo. El articulo 114 (antiguo 119) recoge el
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres como derecho a la igualdad de
retribucion por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor.

Tratado de la Unién Europea (Maastricht, 9 de febrero de 1992) 1

9

Contempla en el articulo 6 que el principio de igualdad no impedira para que los Estados
miembros puedan adoptar medidas de accion positiva.
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Tratado de Amsterdam (firmado el 2 de octubre de 1997 por los ministros de
Asuntos Exteriores de los quince paises miembros de la UE)

Modifica el articulo 6 (antiguo articulo F) del Tratado de la Unién Europea para
consolidar el principio del respeto de los derechos humanos y de las libertades
fundamentales. Introduce nuevas disposiciones relativas a la igualdad entre el hombre
y' la mujer: consagra como objetivo de la Unidn el principio de igualdad entre ambos
sexos (art. 2 TCEE), incorpora la perspectiva de género en todas las actuaciones
comunitarias y, en concreto, establece que "en todas las actividades contempladas en
el presente articulo, la Comunidad se fijara el objetivo de eliminar las desigualdades
entre el hombre y la mujer y promover su igualdad” (art. 3 TCEE), atribuye al Consejo la
competencia para adoptar acciones adecuadas para combatir la discriminacién basada
en el sexo (art. 13 TCEE) y profundiza en la regulacién de las acciones positivas en
relacion con el principio de igualdad de retribucion (art. 141 TCEE).

Tratado por el que se instituye una Constitucién Europea, 2004 ]

En relacidn con la igualdad de género, la Parte 1, articulo 1-2, incluye la igualdad entre
mujeres y hombres como un valor de la Unién, y el articulo 1-3 establece que la Unidn
fomentard la igualdad entre mujeres y hombres.

Reglamento 806/2004/CE del Parlamento Europeo y del Consejo ' 1

Relativo al fomento de la igualdad entre las mujeres y los hombres en la Coopefacién al
Desarrollo. Tiene por objetivo aplicar el principio de integracién de la perspectiva de
género en el conjunto de las politicas.

Directivas de la Unién Europea ' ]

» Directiva 75/117/CEE Consejo, de febrero de 1.975. Aproximacion de las
legislaciones de los Estados Miembros en la aplicacién del principio de igualdad de
retribucion entre los ffabajadores masculinos y femeninos.

» Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1.976. Aplicacién del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres, en relacion con el acceso
al trabajo, a la formacion y a la promocién profesional y a las condiciones de
trabajo, modificada por la Directiva 2.002/73/CE del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 23 de septiembre de 2.002.
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» Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1.978, sobre la aplicacion
progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres ylmujeres en materia
de Seguridad Social.

~ Directiva 86/378/CEE del Consejo, de 24 de julio de 1.986, relativa a la aplicacion
del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en los regimenes
profesionales de la Seguridad Social, modificada por la Directiva 96/97/CE del
Consejo, de 20 de diciembre de 1.996.

» Directiva 86/613/CEE del Consejo, de 11 de diciembre de 1,986, sobre la aplicacion
del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejercen una
actividad auténoma, incluidas las actividades agricolas, asi como sobre la
proteccion de la maternidad. |

~ Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1.992, relativa a la aplicacion
de medidas para promover la mejora de la seguridad y la salud en el trabajado de
la trabajadora embarazada, que haya dado a'luz o en periodo de lactancia.

~ Directiva 97/80/CE del Consejo, de 15 de diciembre de 1.997, relativa a la carga de
la prueba en los casos de discriminacion basada en el sexo, modificada por la
Directiva 98/52/CE del Consejo, de 13 de julio de 1.998.

Compromiso estratégico de la UE para la Igualdad entre mujeres y hombres 2016- 1

Destacan el valor afadido de esa estrategia en diversas dreas, eSpeciaImente las
relativas al establecimiento de la agenda y al aprendizaje,.al aportar un valioso marco
de trabajo para la integracion de la perspectiva de la igualdad entre sexos en la Comision
y para implantar un marco de trabajo coherente para las politicas de igualdad en los
Estados miembros.
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Constitucion Espariola 1978 1

Articulo 14: "Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquiera
otra circunstancia personal o social".

Articulo 9.2.: "Corresponde a los poderes ptiblicos promover las condiciones para que
la libertad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas;
remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la partICIpa(:lon
de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social".

Estatuto de los Trabajadores, (Real Decreto legislativo, 1/1995, de 24 de marzo).
Actualmente estd regulado en el Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre

Articulo 4: las trabajadoras y los trabajadores tienen derecho a no ser discriminados
directamente e indirectamente por razones de sexo.

Articulo 17: declara nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las cldusulas de los
convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales por parte de la
empresa que contengan discriminaciones directas e indirectas por razon de sexo.

'iey 39/1999, para promover la conciliacién de la vida familiar y laboral 1

Esta Ley tiene por objetivo promover las medidas relativas a la conciliacién de la vida
laboral y personal con una mejora destacada en los permisos remunerados para mejorar
este equilibrio en situaciones personales concretas.

» Se modifican los permisos y excedencias. relacionadas con la maternidad, la
paternidad y el cuidado de la familia.

» Se amplia el derecho a la reduccion de la jornada y excedencia para aquellas
personas que tengan personas dependientes a su cargo.
Se facilita el acceso a los padres para el cuidado del nifio/a recién nacido.
Se amplia el permiso de maternidad en caso de parto miultiple. ;
Se modifica la regulacion de los permisos por adopcién o acogida de menores.

ottt
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LO 1/2004, Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género
Revision vigente desde el 5 de Agosto de 2018

La ley establece una jurisdiccion especial para la violencia de género y pretende lograr

una estrecha coordinacion de todos los agentes implicados en el proceso (fuerzas y

cuerpos de seguridad del estado, fiscales, forenses, psicélogoé, n‘iagistrados, etc.), que

deberan recibir una formacién especifica para que las victimas sean atendidas en todo
“momento por especialistas en la materia.

Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres

Pretende ir mas alld de la igualdad formal reconocida en la Constitucion. Esta Ley tiene
por objetivo establecer el marco normativo, institucional y de politicas publicas para
garantizar a las mujeres y a los hombres el ejercicio de sus derechos a la igualdad,
dignidad, al libre desarrollo, al bienestar y a la autonomia. Persigue la erradicacion de la
discriminacion y se orienta al establecimiento de la plena igualdad entre mujeres y
hombres. En este marco, los planes de igualdad se configuran como la herramienta para
articular una intervencion integral, que abarque las diferentes dimensiones del
fenémeno de la desigualdad de género en el ambito laboral, de forma planificada y
eficaz, que dé cumplimiento a lo establecido en la legislacion. En el Capitulo Il
contempla las Medidas de lgualdad en el empleo para la Administracion General del
Estado y para los organismos publicos vinculados o dependientes de ella. El Titulo
Quinto “Principio de igualdad en el empleo publico”) a establecer los criterios de
aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres en el empleo publico.

»  Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, Art.3.

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de
la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

» lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la
promocién profesionales, y en las condiciones de trabajo. Art. 5.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el dmbito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizard, en los
términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo
por cuenta propia, en la formacién profesional, en la promocién profesional, en las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y
participacion 'en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
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organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones
concedidas por las mismas.

No constituird discriminacidn en el acceso al empleo, incluida la formacion necesaria,
una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando,
debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que
se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y-
determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

» Discriminacion directa e indirecta, Art. 6.

1. Se considera discriminacién directa por razon de sexo la situacién en que se encuentra
‘una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencidn a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacién comparable. =

2. Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que una
disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicidn,
criterio o préctica puedanjusﬁficarse bbjetivamente en atencion a una finalidad legitima
y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razon de sexo.

» Acoso sexual y acoso por razén de sexo, Art.7.

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye acoso
sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo.

4. Elcondicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerara también

acto de discriminacion por razén de sexo.

» Discriminacion por embarazo o maternidad, Art. 8.

Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

%7_ L '
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» Indemnidad frente a represalias, Art.9.

También se considerara discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion
por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio
de igualldad de trato entre mujeres y hombres.

- Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias, Art.10.

Los actos y las cldusulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razon de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y darén lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de
un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion de conductas
discriminatorias.

~ Acciones positivas, Art.11.

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrdan de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas
en los términos establecidos en la presente Ley. :

» Tutela judicial efectiva, Art.12.

1. Cualquier persona podrd recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de Ia
Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacidon en la que supuestamente se ha
-producido la discriminacion.

2. La capacidad y legitimacion para intervenir en los procesos civiles, sociales y
contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este derecho corresponden
a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas en las Leyes
reguladoras de estos procesos.

3. La persona acosada serd la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

HoraesitZ UL
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» Prueba, Art.13.

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las
alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por
razon de sexo, correspondera a la persona demandada probar la ausencia de
discriminacion en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.

2. Lo establecido en el apartado anterior no sera de aplicacion a los procesos penales.
~ Promocion de la igualdad en la negociacidn colectiva, Art.43.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podrdn
establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo
y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

> Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, Art.44

1. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.

2. El permiso y la prestacién por maternidad se concederan en los términos previstos en
la normativa laboral y de Seguridad Social. 1

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se
reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestaciéon por paternidad, en los
términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposnto de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad.

Ciudad

El presente real decreto tiene por objeto la regulacion del registro y depésito de
convenios, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad y su funcionamiento a
través de medios electrénicos, asi como su inscripcion y depdsito. :

Ha sido modificado por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro.

—
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Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la

Buscando dar a la sociedad un marco juridico que permita dar un paso mads hacia la plena
igualdad, este real decreto-ley contiene 7 articulos que se corresponden con la modificacion de
siete normas con rango de ley que inciden de forma directa en la igualdad entre mujeres y
hombres.

Articulo 1: Modificacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Pretende esencialmente extender la exigencia de redaccién de los planes
de igualdad a empresas de cincuenta o mds trabajadores, creando la obligacion de inscribir los
mismos en el registro que se desarrollara reglamentariamente.

Articulo 2: Modificacion del texto refundido de |a Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado
por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre. Pretende remarcar el derecho de los
trabajadores y trabajadoras a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; asi como
establecer expresamente el derecho del trabajador a la remuneracion correspondiente a su
trabajo, planteando la igualdad de remuneracion sin discriminacion.

Articulo 3: Modificacion del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico,
aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre. Es un reflejo en el sector
publico de las medidas mds arriba planteadas para el resto de las trabajadoras y los trabajadores.

Los articulos 2 y 3 del presente real decreto-ley equiparan, en sus respectivos ambitos de
-aplicacion, equipara la duracién de los permisos por nacimiento de hijo o hija de ambos
progenitores. £

Se amplia el permiso por nacimiento y cuidado del menor para el progenitor distinto a la madre
biologica progresivamente desde 2019 hasta 2021. Queda establecido de la siguiente manera:

e Desde 1 de abril de 2019 el permiso serd de 8 semanas. Las dos primeras semanas
obligatorias. -
e Desde el 1 de enero 2020 el permiso sera 12 semanas. Las cuatro primeras semanas
. obligatorias.
e Desde el 1 de enero 2021 el permiso serd 16 semanas. Las seis primeras semanas
obligatorias.

Articulo 4: Modificacion del texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado
por Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre.

Articulo 5: Modificacion de la disposicion adicional sexagésima primera de la Ley 2/2008, de 23
de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para 2009.

Articulo 6: Modificacion del texto refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden
Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto.

Articulo 7: Modificacion de la Ley 20/2007, de 11 de juho del Estatuto del trabajo autonomo.
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Se modifican los siguientes conceptos:

e La "prestacion por maternidad" y "paternidad" cambia su denominacién por
: "prestacién por nacimiento y cuidado del menor".

El “permiso de lactancia” se sustltuye por "corresponsabilidad en el cuidado del
lactante."

Real Decreto-ley 12/2020, de 31 de marzo, de medidas urgentes en materia de
proteccién y asistencia a las victimas de violencia de género.

Buscando dar respuesta a las necesidades de proteccion de las victimas de violencia de
género en un contexto de situacion de pandemia, este Real Decreto-ley adopta una serie
de medidas destinadas al mantenimiento y adaptacién de los servicios de asistencia
integral y proteccion, estableciendo medidas organizativas para garantizar el adecuado
funcionamiento de los servicios destinados a su proteccidn, asi como la adaptacion de
las modalidades de prestacion de los mismos a las circunstancias excepcionales a las que
se ve sometida la ciudadania durante estos dias.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
| sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo

Este RD tiene su origen, segtin su exposicién de motivos, en el Real Decreto-Ley 6/2019,
de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

En dicha norma se introduce la obligatoriedad de que todas las empresas con 50 0 mas
personas trabajadoras elaboraran un plan de igualdad, estableciendo un registro en el
que debian quedar inscritos todos los planes de igualdad. Se articula en torno a cuatro
capitulos. En el primero se determina el alcance subjetivo de los planes de igualdad y
regula las cuestiones relacionadas con las empresas obligadas a negociar, elaborar e
implementar.un plan de igualdad; en el Il se regula el mecanismo negociador que lleva
a la elaboracion del plan; en el Ill se especifica el contenido que debe tener dicho plan,
y en el capitulo IV la obligacion del registro. Este Real Decreto entra en vigor en tres
meses desde su publicacion, es decir, el 14 de enero de 2021.

ﬂZMf
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Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres. SN

s Registro salarial: Reafirma que todas las empresas deben tener un registro retributivo
de toda su plantilla para identificar si hay diferencias entre lo que perciben dos personas,
que realizan trabajos de igual valor por razén de sexo, algo ya recogido en el Estatuto
de los Trabajadores.

¢ Auditoria Retributiva: Las empresas que elaboren un plan de igualdad, deberan incluir
en el mismo una auditoria retributiva. En ella, si o si, tendran que valorar los puestos de
trabajo (tareas, retribucion y sistema de promocion) y disefiar un plan de actuacién para
corregir las desigualdades detectadas.

Este Real Decreto entra en vigor en seis meses desde la fecha de su publicacién, esto
es, el 14 de abril de 2021. A partir de este plazo, el Ejecutivo se da otros seis para aprobar
un procedimiento de valoracién de los puestos de trabajo.

g
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ANEXO II:
CONCEPTOS CLAVES

*

Acoso sexual y acoso por razon de sexo: Constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular

~ cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por'ra_zén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Accién Positiva: Son medidas especificas a favor de las mujeres para-corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el
fin de hacer efectivo-el derecho constitucional de igualdad. Tales acciones, que
seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables
y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso (artl'culo'
11 LOI).

Auditorias retributivas: La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la
informacidn necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa,
de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio
de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimismo,
debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los

“ obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producir'se en aras a
garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de

dicho sistema retributivo.

Conciliacion: Supohe propiciar las condiciones necesarias para lograr un
adecuado equilibrio entre las responsabilidades personales, familiares y
laborales. Se trata de un concepto que, tradicionalmente ha aparecido ligado, en
exclusiva, a las mujeres, por lo que es necesario trascender su significado para
lograr una auténtica “corresponsabilidad”, prestando es;ﬁecial'atencién a los
derechos de los hombres en ‘esta materia, evitando que las mujeres sean las
unicas beneficiarias de los derechos relativos al cuidado de hijos e hijas y/o
personas dependientes, ya que la asuncidn en solitario, por parte de las madres
y mujeres en general, de estos derechos entra en colision con su derecho de -
acceder y permanecer en el empleo. :

Corresponsahilidad: Concepto que va mas allad de la mera “conciliacion” y que
implica compartir la responsabilidad de una situacidon, infraestructura o

- actuacion determinada. Las personas o agentes corresponsables poseen los

mismos deberes y derechos en su capacidad de responder por sus actuaciones
en las situaciones o infraestructuras que estan a su cargo.

%M
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* Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral: Los derechos .

de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras, que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su
ejercicio. . :

* Desagregacion de datos por sexo: Conlleva la recogida y desglose de datos y de
informacion estadistica, por sexos. Ello permite un analisis comparativa de

- cualquier cuestion, teniendo en cuenta las especificidades del género.

* Discriminacién directa e indirecta: Se considerard discriminacién directa por
razén de sexo, la situacion en que se encuentra una persana que sea, haya sido
o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que
otra en situacion comparable (articulo 6.1 LOI). Se considerara discriminacion
indirecta por razén de sexo, la situacién en que una disposicién, criterio o
practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en la ley
(articulo 6.2 LOI). '

* Discriminacion Horizontal: Significa que a las mujeres se les facilita el acceso a
empleos o estudios que se presuponen tipicamente femeninos (ej. Servicios o
industrias de menos desarrollo), al tiempo que encuentran obstéculos y
dificultades para asumir ocupaciones que, socialmente, se siguen considerando
masculinas, iigadas a la produccidn, la ciencia y los avances de la tecnologia.

* Discriminacion vertical: Es también conocida como “techo de cristal” y es
aquella que establece limites a las posibilidades de ascenso laboral de las
mujeres. .

* Diversidad de Género: Plantea la necesidad de incorporar los valores de género
.como un modo util de abordar la complejidad y ambigiiedad de diferentes
entornos. Las mujeres no son consideradas como un grupo desfavorecido, como
un colectivo que reivindica derechos, sino como sujetos que tienen valores que
aportar a la sociedad.

* Doble/Triple Jornada: Situacion a la que se ven sometidas las mujeres que
desempenfian un trabajo remunerado en un horario laboral y que ademds deben
desarrollar todas las tareas que implica el trabajo reproductivo y el que no es
compartido por sus parejas.

* Empoderamiento: Término acufiado en la Conferencia Mundial de la Mujeres de
Beijing (Pekin), en 1.995, para referirse al aumento de la participacion de las
mujeres en los procesos de toma de decisiones y acceso al poder.

% Espacio Privado: Es el espacio y tiempo propio que no se dona a otras personas,
que se procura para si mismo/a, distinto del espacio doméstico y publico. Es en
ese espacio en el que las personas se cultivan para proyectarse luego en el
espacio publico.
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Es el lugar del tiempo singular, de lo propio, de la condicion de estar consigo

mismo/a de manera critica y reflexiva, es el culto a la individualidad y responde
a la cualidad de ocuparse de una/o misma/o. En el caso de los hombres suelen
disfrutar de esta parcela de forma diferenciada, mientras que en las mujeres se
solapa con el espacio doméstico (como veremos en adelante en las estadisticas :
y tablas mostradas).

* Espacio Publico: Se identifica con el dmbito productivo, con el espacio de
actividad, donde tiene lugar la vida laboral, social, politica y econémica. Es el
lugar de participacion en la sociedad y del reconocimiento (econdmico y social),
por tanto visible (en relacién a los otros dos tipos de espacios citados
anteriormente). En este espacio se han ubicado los hombres tradicionalmente y
en el actian careciendo de determinados condicionantes como la no
conciliacion, las consecuencias de la paternidad, situacion absolutamente
contraria a la de las mujeres.

* lgualdad de Género/Discriminacién de Género: La igualdad de género se
entiende como una relacion de equivalencia en el sentido de que las personas
tiene el mismo valor, independientemente de su sexo, y por ello son iguales. Es
un derecho fundamental que se apoya en el concepto de justicia social. Implica,
por tanto, la ausencia de toda forma de discriminacién por razén de sexo. Se
emplea el término discriminacion de género para aludir a una situacion en la que
una persona o un grupo de personas recibe un trato diferenciado por razén de
su sexo, lo que condicionara que le sean reconocidos mas o menos derechos y
oportunidades. '

* Impacto de Género: Consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y
efectos de una norma o una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de
neutralizar los mismos para evitar sus posibles efectos discriminatorios. _

% lgualdad de Oportunidades: Principio que presupone que mujeres y hombres
tengan las mismas garantias de participacion en todas las esferas. Es un concepto
basico para la aplicacidn de la perspectiva de género, puesto que se busca
beneficiar por igual a mujeres y hombres, para que éstos y éstas puedan
desarrollar plenamente sus capacidades y mejorar sus relaciones (tanto entre
ambos sexos, como también, con el entorno que les rodea).

* lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y
en la promocién profe;'.i'onal y, en las condiciones de trabajo: El principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en los
términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al
trabajo por cuenta propia, ‘en la formacion profesional, en la promocion
profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de

despido, y en la afiliacion y participacidon en ldas organizaciones sindicales y

69 l Il PLAN DE IGUALDAD LIMPOSAM 2026-2030

 encens- —




posam i do Malaga

empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una
profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

* Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: Supone la ausencia de
toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado
civil.

* Promocion de la igualdad en la negociacidon colectiva: De acuerdo con lo
establecido legalmente, mediante la negociacion.colectiva se podran establecer
medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y
la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

* Plan de Igualdad‘: Conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminaciéon por razén de sexo. Los planes de igualdad fijardn los objetivos
concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados. Para la consecucion de los objetivos fijados
los planes de igualdad podran cantemplar, entre otras, las materias de acceso al
empleo, clasificacién profesional, promocion y formacion, retribuciones,
ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencién del
acoso sexual y del acoso por razon de sexo.

* Segregacion horizontal hace que las mujeres se concentren en puestos de
trabajo que se caracterizan por una remuneracion y un valor social inferiores
y que son, en buena medida, una prolongacién de las actividades que social y
tradicionalmente han sido asighadas a cada sexo.

* Segregacidn vertical: Concepto que hace referencia a la distribucion no
equilibrada en diferentes niveles de actividades. De manera general,
la segregacion vertical hace que las mujeres se concentren en mayor porcentaje
en lugares de responsabilidad. : i

* Trabajo de igual valor: Segun la especificacion que se da en el nuevo art. 28 ET,
un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o
tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales
o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados
con su desempeiio y las condiciones laborales én las que dichas actividades se
llevan a cabo en realidad sean equivalentes. '
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Es decir, cuando mujeres y hombres llevan a cabo un trabajo de contenido
diferente, que requiere de capacidades o cualificaciones diferentes y que se
desempefia en condiciones diferentes, pero que en caracterfsticas generales es
de igual valor, deberian recibir una remuneracion igual.

* Transversalidad: Supone la integracion de la perspebtiva de género en el
conjunto de politicas, considerando, sistematicamente, las situaciones,
prioridades y necesidades respectivas de mujeres y hombres, con vistas a
promover la igualdad entre ambos sexos y teniendo en cuenta, activa y
abiertamente, desde la fase de planificacion, sus efectos en las situaciones
respectivas de unas y otros cuando se apliquen, supervisen y evaluen.

* Violencia de Género: La violencia de género se manifiesta como el simbolo mas
brutal de la desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia
gue se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser
consideradas, por sus agresores, carentes de los derechos minimos de libertad,
respeto y capacidad de decisién. :

* \Violencia Machista: Se refiere a todas aquellas acciones que contribuyen al
menoscabo sistematico de la dignidad, la estima y la integridéd fisica y mental
de las mujeres, nifias y personas con una identidad de género y /o sexualidad
distinta a la normativa. Es una expresion de la desigualdad que impone el
patriarcado y, a su vez, es el instrumento que garantiza su continuidad. Se arma
a través de tres ambitos: la violencia simbdlica, que genera los prejuicios y el
ideario; la violencia estructural, con todas las instituciones que garantizan la
discriminacion; y la violencia material, en todas sus expresiones concretas de
violencia directa.

fruskit #+

71 | Il PLAN DE IGUALDAD LIMPOSAM 2026-2030




